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Se pone a vuestra consideración el presente trabajo de investigación titulado: 
“Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa E & 
C Contadores S.A.C., 2016”. El objetivo del estudio fue determinar la relación 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa E & C Contadores S.A.C., 2016; lo que va a permitir brindar 
conclusiones y sugerencias para mejorar la problemática relacionada a las 
variables en mención. 
 
El estudio de tesis está constituido por ocho capítulos. En el primer capítulo 
se muestra la introducción. En el segundo capítulo, se muestra el marco 
metodológico. En el capítulo tercero se presentan los resultados. En el cuarto 
capítulo, se presenta la discusión y en el quinto las conclusiones a las que se 
arriban. En el capítulo seis las recomendaciones. Se finaliza con el capítulos siete, 
en donde se precisan las referencias bibliográficas y el capítulo ocho con los 
anexos. 
 
Los resultados hallados en la investigación evidencian la existencia de 
relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores de una empresa de servicios. 
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En la investigación titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa E. & C. Contadores S.A.C., 2016”, tuvo el propósito 
de determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores de una empresa de servicios contables. 
 
El tipo de investigación fue básica, el diseño no experimental, transversal y 
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 80 trabajadores de la Empresa E. 
& C. Contadores S.A.C. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento para 
recolectar los datos fue el cuestionario.  Con el fin de determinar la validez de los 
instrumentos se usó el juicio de expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando 
el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el resultado 0.887 para el cuestionario de 
clima organizacional y 0.888 para el cuestionario de satisfacción laboral. 
 
Los resultados hacen concluir que existe relación significativa (r=0.549; 
p=0.000<0.05) entre clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de 
la empresa E. & C Contadores S.A.C. Estos resultados indican que a mayor clima 
organizacional mayor satisfacción laboral. 
 
 


















In the investigation titled "Climate organizational and labor satisfaction the 
workers' of the company E. & C. Contadores S.A.C.", he has the purpose of 
determining the relationship between organizational climate and labor satisfaction 
in workers of a company of countable services. 
 
The investigation type was basic, the design not experimental, traverse and 
correlacional. The sample was composed by 80 workers of the Company E. & C. 
Contadores S.A.C.. The used technique was the survey and the instrument to 
gather the data it was the questionnaire.  With the purpose of determining the 
validity of the instruments the trial of experts it was used and the dependability 
was calculated using the Coefficient Alpha of Cronbach being the result 0.887 for 
the questionnaire of organizational climate and 0.88 for the questionnaire of labor 
satisfaction. 
 
The results make conclude that exists significant relationship (r =0.549; p 
=0.000<0.05) between organizational climate and labor satisfaction in workers of 
the company E. & C. Contadores S.A.C. These results indicate that to more 
climate organizational bigger labor satisfaction. 
 
 


































1.1.1. Antecedentes internacionales 
 
Peña, Díaz y Carrillo (2015) en la investigación: “Clima organizacional y la 
satisfacción laboral en empleados de una empresa de Monclova”, realizada en 
Coahuila – México, tuvo como objetivo, establecer la relación que existe entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa 
metal – metálica, México. La investigación fue desarrollada mediante un enfoque 
cuantitativo, de diseño no experimental, descriptivo correlacional; donde se trabajó 
con una muestra representativa de 20 trabajadores, establecida mediante un 
muestreo de tipo no probabilístico. Para la recolección de datos se utilizó un 
cuestionario estructurado de clima organizacional mediante el modelo de las seis 
casillas de Weisboard y para medir la satisfacción se utilizó el instrumento de JSS 
de Spector. El estudio concluyó que existe una relación estadísticamente 
significativa entre el clima laboral percibido por los trabajadores y la satisfacción 
laboral (p < 0,01); así mismo relaciones significativa entre la dimensión actitud 
hacia el cambio y comunicación con la satisfacción laboral.  
 
Arias y Arias (2014) en la investigación titulada: “Relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa del sector 
privado”, realizada en Colombia; tuvo el objetivo de determinar la relación entre 
clima organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa del sector 
privado. En dicha investigación se utilizó un enfoque cuantitativo, con diseño no 
experimental, transversal, descriptivo correlacional; donde se trabajó con una 
muestra de 45 trabajadores de una pequeña empresa privada. Para la recolección 
de información se utilizó el Perfil organizacional de Likert y la Escala de 
satisfacción en el trabajo de Warr, Cook y Wall. En dicho estudio se concluyó que 
el clima organizacional se relaciona positiva y moderadamente con la satisfacción 
laboral en los trabajadores. 
 
Zavala (2014) en la tesis titulada “Motivación y Satisfacción Laboral en el 





México, 2014” desarrollada en México; tuvo como objetivo establecer la relación 
entre la motivación y la satisfacción laboral en trabajadores de la empresa de 
servicios compartidos. Para la investigación se utilizó un enfoque cuantitativo, 
mediante un diseño no experimental, descriptivo correlacional, de corte 
transaccional; en el estudio participaron 58 trabajadores del centro de servicios 
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas en México D.F. Para la 
recolección de datos se utilizó un cuestionario elaborado para la investigación, 
dicho instrumento pasó por procedimientos metodológicos para establecer su 
validez y confiabilidad. El estudio concluyó que existe correlación positiva y 
significativa (p < 0,01) entre las variables motivación y la satisfacción de los 
trabajadores de la empresa; así mismo, se determinó que no existen diferencias 
significativas de los niveles de las variables cuando se toma en cuenta las 
variables sociodemográficas.  
 
Medina (2012) en la tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral 
en los concesionarios de camiones del Municipio San Francisco” desarrollada en 
Zulia – Venezuela, tuvo como objetivo determinar la relación entre clima 
organizacional y satisfacción de los trabajadores en empresas de transportes. Para la 
investigación se utilizó un enfoque cuantitativo, mediante un diseño de estudio no 
experimental, descriptivo correlacional, de corte transaccional, donde se utilizó una 
muestra 23 trabajadores del área gerencial y 145 trabajadores de la empresa de 
transportes Camiones Maracaibo, C. A, IVECO y Mack Zulia. Para la fase de 
recolección de información, se utilizó la técnica de encuesta, a través de dos 
cuestionarios, uno para medir el clima laboral y otro para medir la satisfacción de los 
trabajadores. En dicho estudio se concluyó que existe relación directa y 
estadísticamente significativa entre clima organizacional y satisfacción de los 
trabajadores. 
 
  Del Toro, Salazar y Gómez (2011) en el estudio titulado “Clima 
organizacional, satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral en 
trabajadores de una PYME de servicios de ingeniería”, realizado en Colombia, 
tuvo el objetivo fue determinar la relación entre el clima y la satisfacción laboral 





diseño no experimental, de corte transversal, de tipo descriptivo correlacional; 
donde se trabajó con una muestra de 16 trabajadores de una empresa de 
servicios de ingeniería de la ciudad de Barranquilla, Colombia. Para la recolección 
de información se utilizó un cuestionario para medir el clima organizacional 
(IMCOC), otro para medir la satisfacción laboral (J.D.I.) y otro para medir el 
desempeño de los trabajadores. El estudio concluyó que el clima laboral y la 
satisfacción se relacionan significativamente con el desempeño de los 
trabajadores (p < 0,05). 
 
Pangrazi, Parra y Bustamante (2011) en la tesis titulada “Análisis del clima 
organizacional en el Hospital Base de Linares” realizado en Chile, tuvo el objetivo 
de determinar las principales variables que afectan al clima organizacional y cómo 
influyen éstas negativamente en el ambiente laboral. Estudio de enfoque 
cuantitativo, de diseño no experimental, de corte transversal, de diseño 
descriptivo; donde se trabajó con una muestra de 744 trabajadores, muestra 
establecida mediante el muestreo de tipo probabilístico. Para la recolección de 
datos se utilizó un cuestionario diseñado para el estudio, el cual permite medir el 
clima organizacional a través de 14 dimensiones; los cuales pasaron por un 
proceso de validez y confiabilidad (alfa = 0,75). El estudio concluye que la 
dimensión Identidad es la que presenta niveles más altos, y los equipos y 
distribución de personal – material son los que presentan niveles bajos; además 
se confirmó que el estamento técnico es que el que presenta mayores dificultades 
dentro de la organización.  
 
Hinojosa (2010) en la tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de profesores del Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses” 
desarrollada en Chile, tuvo el objetivo de establecer el grado de relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral en docentes. La investigación fue 
desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, donde se utilizó un diseño no 
experimental, de corte trasversal de tipo descriptivo correlacional; donde se 
trabajó en una muestra de 85 docentes del Colegio Sagrado corazones Padres 
Franceses. Para la recolección de datos se utilizaron dos cuestionarios, el primero 





satisfacción laboral, elaborados para la investigación, los cuales pasaron por un 
proceso de validez y confiabilidad. En dicho estudio se concluyó que entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral existe una correlación 
estadísticamente significativa y positiva; lo que quiere decir que mientras mejor 
sea el clima dentro de la organización, mejores niveles de satisfacción 
experimentaran los docentes. 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Pérez y Rivera (2015) en la estudio titulado: “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia 
Peruana, 2013”, tuvo como objetivo establecer la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los empleados de IIAP. En dicha 
investigación se utilizó un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, de 
corte transversal, de tipo descriptivo correlacional. En el estudio participaron 107 
empleados del IIAP pertenecientes a los regímenes laborales 728 y 1057, los 
cuales se seleccionaron mediante un muestreo no probabilístico. Para la 
recolección de información se utilizó el Cuestionario de Clima Organizacional de 
Palma (1999) y la Escala de Satisfacción Laboral de Price, adaptada por Alarcón 
(2010). Los resultados mostraron que en la percepción de los trabajadores 
predominan los niveles medios de clima organizacional y niveles medios con 
tendencia a altos en satisfacción laboral. Concluyó que el clima organizacional se 
relaciona de manera positiva y significativa con la satisfacción laboral.  
 
Martínez (2014) en el estudio “La satisfacción y el desempeños de los 
empleados en el área de operaciones del SAT – Trujillo”, tuvo como objetivo 
establecer la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 
empleados del SATT. La investigación responde a un enfoque cuantitativo, donde 
se utilizó un diseño descriptivo correlacional; donde participaron 42 empleados del 
área de operación del SAT, los cuales fueron establecidos mediante un muestreo 
no probabilístico. Para la recolección de datos se utilizó cuestionarios construidos 
para fines del estudio. Los resultados del estudio indican que un 57% de los 





en actividades de acorde a su profesión, 45% de los empleados no se sienten 
satisfechos con el salario, además el 41% siente que los logros no se reconocen. 
Asimismo, se estableció una relación negativa entre las variables satisfacción y 
desempeño de los trabajadores.  
 
Mascco (2013) en el estudio titulado “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los docentes de la Red N° 11 de Condevilla en el distrito de San Martin 
De Porres. 2013”, tuvo el objetivo de establecer la relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en docentes. El estudio siguió un enfoque 
cuantitativo, de diseño no experimental, transversal, descriptivo correlacional; la 
muestra estuvo conformada por 171 docentes seleccionados mediante un 
muestreo de tipo no probabilístico. Para la recolección de datos se utilizó la 
Escala de Clima Organizacional (CL) y la Escala de Satisfacción Laboral (SL) de 
Sonia Palma Carrillo. Los resultados indican que existe relación estadísticamente 
significativa (p = 0, 000), directa y moderada (r = 0,521) entre clima organizacional 
y satisfacción laboral.  
 
Sotomayor (2012), en el estudio titulado “Relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Sede Central del 
Gobierno de Moquegua, 2012” tuvo como objetivo establecer la relación entre las 
variables clima organizacional y satisfacción laboral. Para ello desarrollo un 
estudio de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, de corte transversal, 
de tipo correlacional. Para la muestra de estudio participaron 109 empleados 
administrativos de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua, 
establecida mediante muestreo no probabilístico. Para recabar información se 
utilizó como técnica la encuesta, siendo los instrumentos dos cuestionarios 
elaborados para dicho fin. Los resultados evidencian que existen niveles medios 
de clima organización y de satisfacción laboral en la Sede Central del Gobierno 
Regional de Moquegua; así mismo, se concluyó que existe relación directa y 
significativa (r= 0,749 y p = 0,000) entre clima organizacional y satisfacción 






Pelaes (2010) en la investigación titulada “Clima organizacional y la 
satisfacción del cliente de una empresa de servicios telefónicos”; tuvo el objetivo 
de determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción del cliente de la 
empresa Telefónica del Perú. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, en la 
cual se utilizó un diseño no experimental, de corte trasversal, descriptivo 
correlacional; utilizando una muestra de 200 trabajadores de la empresa 
Telefónica y sus respectivos clientes. La recolección de datos se realizó mediante 
la técnica de la encuesta, mediante la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y 
el Cuestionario de Satisfacción del Cliente. La conclusión del estudio fue que 
existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente de la empresa Telefónica del Perú. 
 
Sánchez (2010) en la tesis titulada“Clima organizacional y su relación con 
la satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes Cuñumbuque y 
Tabalosos, 2010”, tuvo como objetivo establecer el grado de relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de salud. La 
investigación se realizó mediante un enfoque cuantitativo, diseño de tipo 
descriptivo correlacional; donde se utilizó una muestra representativa de 64 
trabajadores de las redes Cuñumbuque y Tabalosos. Para la recolección de 
información se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el 
cuestionario. Las conclusiones evidencian que existe una relación significativa y 
directa entre las variables clima organizacional y la satisfacción laboral (p <0,05). 
  
 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística 
 
1.2.1 Clima organizacional 
 
Son numerosos los autores y conceptos sobre clima organizacional, a 
continuación se detallan los más relevantes para la investigación:   
 
Toro (2009) sostuvo que el clima laboral es “un constructo multidimensional, 





experiencia y la realidad de la organización” (p. 72). Esta representación puede ser 
entendida como causa o consecuencia de otros fenómenos organizacionales.  
 
Así mismo, Uribe (2015) definió al clima organizacional como “la percepción 
compartida de la situación de las políticas, prácticas, relaciones y procedimientos 
organizacionales, ya sean formales o informales; la cual influye sobre el 
comportamiento de los trabajadores” (p. 45).  
 
También, Robbins y Judge, (2009) sostuvieron que el clima laboral es “la 
percepción del ambiente dentro de la institución compuesto por las interacciones 
entre elementos internos y externos de la organización, las cuales influyen en el 
desempeño de los miembros y de la organización” (p. 240). 
 
Además, Beckhard (1972) se refirió que el clima “constituye el factor interno 
y atmosfera con la cual se identifica a la institución; lo que representa la percepción 
que tienen los trabajadores de la institución y de sus componentes. El cual puede 
tener una valoración positiva o negativa” (p. 19). 
 
Pulido, (2003) define el clima organizacional como “la percepción del 
microentorno porque involucra varios procesos psicológicos que retan al individuo 
a caracterizar y formar una opinión de las diversas opiniones que se observan en 
una comunidad de diversos grupos que tienen un objetivo común” (p. 26). 
 
De las definiciones, se aprecia que el clima laboral es la percepción 
adecuada o inadecuada de las características internas de la organización, 
realizada por los trabajadores, compuesta por la interacción social y la estructura 
de la organización. Si la percepción es positiva o adecuada, éstas generarán 
comportamientos funcionales de los trabajadores, si la percepción es inadecuada 
o negativa los comportamiento tienden a ser disfuncionales y perjudiciales para la 
organización. 
 
De acuerdo a Certo (2001), el clima dentro de una organización presenta 





externo de la organización; b) Las características tienden a ser percibidas de 
manera consciente (directa) o inconsciente (indirecta); c) El clima de la 
organización influye sobre el comportamiento de las personas; d) El clima es una 
variable mediadora entre los factores organizacionales y las características 
individuales de los trabajadores; e) Las características de la organización tienden 
a ser estables en el tiempo y está influenciada a la vez por la cultura; e) La 
estructura de la organización, sus características y los trabajadores establecen 
relación dinámica e interdependiente.  
 
Como se observa, el clima organizacional es de suma importancia dentro 
de las organizaciones por la influencia que tiene sobre éstas, los trabajadores y 
las sociedades en general. Al respecto Chiang, Martin y Núñez (2010), refiere que 
promover un buen clima organizacional es importante porque: influye de manera 
directa en la motivación; fortalece la satisfacción de los trabajadores; permite 
desarrollar relaciones sociales más satisfactorias entre compañeros; se logra un 
mayor compromiso e involucramiento de los trabajadores; permite un mejor 
trabajo en equipo; condiciona el rendimiento del trabajo.  
 
Por tal motivo, las evaluaciones de clima laboral son de suma importancia 
para evaluar el estado y las condiciones de las variables organizacionales, es el 
termómetro que permite describir el estado actual de la organización, que incluye 
sus características, gestión, relaciones sociales, estructura, entre otras. Con dicha 
información se puede diseñar y promover estrategias para mejorar el ambiente, y 
con ello contribuir a la obtención de los objetivos generales de la organización, 
(Ball, 1989). Saber el estado del clima organizacional de una empresa permite 
predecir las posibles consecuencias que derivan de ello, las que pueden ser 
positivas o negativas para la organización.  
 
Por otro lado, la percepción de los trabajadores sobre el clima organizacional 
puede ser favorable como también pueden ser desfavorables, lo que finalmente 
determinarán consecuencias positivas o negativas en la organización. Según 
Uribe (2015), las principales consecuencias positivas que se derivan del clima 





comunicación adecuados; actitudes positivas y funcionales de los trabajadores; el 
clima contribuye es una importante herramienta para detectar necesidades de 
capacitación; facilita el planteamiento y el seguimiento de los cambios.  Por otro 
lado, el mismo autor señala que las consecuencias de tener un clima desfavorable 
son: insatisfacción laboral por parte de los trabajadores; ausentismo laboral; 
mayor probabilidad de accidentes dentro del trabajo; altos índices de rotación de 
personal; actitudes y comportamientos inadecuados y poco disfuncionales; 
desempeño y productividad ineficiente; alta frecuencias de conflictos 
interpersonales.  
 
Fundamentación teórica del clima organizacional 
 
La variable clima organizacional se fundamenta en el Modelo del clima laboral de 
Weisbord (1976) y la Teoría del clima organizacional de Likert (1975) 
 
Modelo del clima laboral de Weisbord (1976).  
 
Este teórico sostuvo en el conocido modelo de las seis casillas, que la estructura 
de la organización entre otros elementos determinan el clima que se percibe 
dentro de la organización. Este es un modelo orientado al comportamiento 
humano el cual está integrado por seis casillas, de la interacción de éstas se 
determina el clima dentro de la organización. Los componentes o las seis casillas 
se describen en el modelo de Weisbord (1976) citado por Brunet (1999). 
 
Propósito: componente que describe en el conocimiento que tienen 
los empleados sobre las metas, objetivos, visión de la organización, 
así mismo el grado en que los trabajadores apoyan o se comprometen 
para alcanzarlos. 
Estructura: se refiere a la forma como está distribuidas las funciones, 
responsabilidades, metas, jerarquías, entre otras. 
Recompensas: se refiere a la percepción y complacencia que tienen 
los trabajadores sobre las recompensas y reconocimientos que 






Mecanismos auxiliares: se refiere a los mecanismos que utiliza la 
organización para la realización de sus actividades y procedimientos, 
dentro de los cuales identificamos: la planeación estratégica, el control 
interno, el sistema de presupuesto, las capacitaciones, logística, y 
otras herramientas que ayuden a la empresa a cumplir con sus 
actividades y objetivos. 
Relaciones: se refiere a la interacción de los diferentes sistemas 
dentro de la organización, describiendo el papel de toma de 
decisiones y el tipo de comunicación que se mantiene. 
Liderazgo: se refiere a nivel de influencia que tienen los líderes en los 
empleados, el líder es aquel que encamina a la organización a la 
obtención de sus objetivos.  
Ambiente externo: establece un interrelación con la organización, 
dentro de los principales elementos externos tenemos: la política, la 
sociedad, los cambios económicos, instituciones del estado, entre 
otros. (p.159). 
 
Este modelo teórico representa uno de los métodos más prácticos para 
medir el clima organizacional, porque está diseñado para mediciones rápidas y 
objetivas del ambiente de trabajo. Además, incluye a todos los elementos que 
interactúan dentro de la organización, que influyen y determinan el tipo de clima 
que se percibe por los trabajadores.  
 
Desde este punto de vista de la dinámica interna del clima, será importante  
examinar asuntos como sus relaciones con el aprendizaje organizacional,  con la 
satisfacción laboral del personal, la satisfacción del cliente interno  y la 
satisfacción del cliente externo, asuntos sobre los que existe alguna  evidencia de 









Teoría del clima organizacional de Likert 
 
También denominada la teoría de los sistemas organizacionales, fue desarrollada 
por Likert (1975), el cual en sus planteamientos sostuvo que los comportamientos 
de los trabajadores y las condiciones que presenta la empresa están relacionadas 
con tipo de liderazgo o dirección que se establece dentro de la misma, Likert 
(1975), citado en Brunet (1999). Por ello el clima dentro de la organización debe 
ser visto como una variable que surge como resultado de los planteamientos, 
capacitaciones o entrenamiento propuestos por la gerencia y el nivel de 
desempeño de la misma (Certo, 2001). 
 
En esta teoría se plantea tres tipos de variables que influyen y definen las 
características y las condiciones de la organización, además de la percepción que 
los trabajadores mantengan sobre ellas. De acuerdo a Likert (1975), citado en 
Brunet (1999), estas variables son; 
 
Causales: representan a las características independientes, las cuales 
direccionan y encaminan a la organización al cumplimiento de la 
visión de sus objetivos organizacionales. Entre ellas se destaca: la 
estructura organizacional, las políticas y directrices. 
Intermedias: estas variables se centran a medir la situación intrínseca 
de las organizaciones, entre los principales tenemos: la motivación, la 
comunicación, la toma de decisiones, el desempeño, la satisfacción, 
entre otras. 
Finales: representan a las variables que surgen como resultado de la 
efectividad de las dos anteriores (causales e intermedias), las cuales 
se establecen y se dirigen a la consecución de los resultados por la 
organización como productividad, rentabilidad, valorización, etc. 
(p.245). 
 
De la interacción de las tres variables, Likert (1975), citado en Brunet 
(1999) clasificó los sistemas de gestión en cuatro sistemas: sistema autoritario 





participativo. Estos tipos de sistema de gestión o de liderazgo determinan el clima 
dentro de la organización, por ello un sistema autoritario explotador y autoritario 
paternalista, está caracterizado por un clima cerrado, de una estructura rígida, por 
lo cual dentro la percepción de los trabajadores será desfavorable. Por el contrario 
un sistema consultivo y participativo se caracteriza por ser abierto, flexible y 
adaptable, por lo que generalmente se establece un clima favorable dentro de la 
organización (Chiang, Martin y Núñez, 2010). 
 
Dimensiones del clima organizacional 
 
Las dimensiones de la variable clima organizacional son descritas según la 
propuesta de Toro (2009). 
 
Dimensión 1: Relaciones interpersonales 
 
Toro (2009) lo definió relaciones interpersonales como “el grado en que se 
perciben en el medio interno: Cooperación (ayuda mutua, apoyo)” (p. 70). Así 
mismo, Certo (2001) la definió como “la interacción entre un grupo de personas, 
que se identifican socialmente y presentan objetivos comunes (p. 379).  También, 
Brunet (1987) se refirió a las relaciones interpersonales como “el comportamiento 
de un individuo en una organización, influenciado por las características del 
entorno” (p. 19).  
 
De las definiciones expuestas, se aprecia que esta dimensión se refiere a 
la percepción que tienen los miembros de la organización sobre el tipo de relación 
que mantiene entre las personas que laboran dentro de la organización, las 
cuales son fruto de la interacción mutua y de la cultura organizacional.  
 
Dimensión 2: Estilos de dirección 
 
Toro (2009) lo definió como “el grado en que los jefes apoyan, estimulan y dan 
participación a sus colaboradores” (p. 70). Por su parte, Gallardo (2002) la 





autoridad” (p. 78). Por otro lado, Ball (1989) manifestó que los estilos de dirección 
son la “definición de una situación, ya sea ésta propuesta o impuesta de los 
modos de interacción social entre líder y seguidores” (p. 47).   
 
De los autores señalados, se aprecia que la dimensión estilos de dirección 
se refiere a la percepción y opinión que tienen los trabajadores con respecto al 
liderazgo que se ejerce dentro de la organización.  
 
Dimensión 3: Sentido de pertenencia  
 
Toro (2009) lo define como “el grado de orgullo derivado de la vinculación a la 
empresa; es el compromiso con sus objetivos y programas” (p. 70). Al respecto, 
Sojo (2009) refiere que el sentido de pertenencia es “la satisfacción personal, 
sintiéndose reconocido dentro de un grupo social, implicando actitud consciente, 
compromiso y afectividad” (p. 17). También, Chiang, Martín y Núñez (2010) 
mencionaron que el sentido de pertenencia es un sentimiento personal de un 
individuo hacia un grupo o lugar determinado, en el cual se desarrollan lazos de 
confraternidad y afectivos entre los miembros. 
 
El sentido de pertenencia como se aprecia es la percepción que tiene los 
trabajadores sobre su identificación e involucramiento con la organización, sus 
valores, costumbres, políticas, etc.  
 
Dimensión 4: Condiciones económicas   
 
Toro (2009, p.70) lo define como “el grado de equidad en la remuneración y los 
beneficios derivados del trabajo” (p. 70). Para, Gallardo (2002) “las condiciones 
económicas se estipulan como normas o acuerdos que regulan relaciones 
económicas de ambas partes contratantes” (p. 56). Asimismo, Valdés (2005) 
refirió que las condiciones de una situación laboral “giran en torno al dinero, 






Por consiguiente, esta dimensión se refiere a la percepción que tienen los 
trabajadores sobre la remuneración y los beneficios que reciben en compensación 
a los esfuerzos y actividades realizadas como parte de sus funciones como 
empleados.  
 
Dimensión 5: Disponibilidad de recursos   
 
Para Toro (2009) esta dimensión hace referencia “al grado en que los empleados 
cuentan con la información, los equipos y el aporte requerido de otras personas y 
dependencias para la realización de su trabajo” (p. 70). En tanto que Gallardo 
(2002) sostiene que la disponibilidad de recursos involucra “la posibilidad de una 
persona o cosa de estar cuando se le necesita” (p. 70). Para Wayne y Noe (2005) 
es “la posibilidad de que elementos o situaciones se realicen estén disponibles 
para ser usados en un momento oportuno” (p. 102).  
 
De lo anterior, se aprecia que la disponibilidad de recursos se refiere a los 
diferentes materiales e instrumentos esenciales que la empresa pone a 
disposición de los trabajadores para la realización de sus actividades. Estos 
recursos pueden ser materiales, económicos, tecnológicos, humanos, entre otros. 
 
 
1.2.2 Satisfacción laboral 
 
Blum y Naylor (1981) definieron satisfacción laboral como “el resultado de 
diversas actitudes que poseen los empleados” (p. 522). En sentido estricto, esas 
actitudes tienen relación con el trabajo y se refieren a factores específicos, tales 
como salarios, la supervisión, la constancia del empleo, las condiciones de 
trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la 
evaluación justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolución 
rápida de los motivos de queja, el tratamiento justo de los patrones y otros 






Por su parte, Palma (2005) sostiene que la satisfacción laboral se define 
como: 
 
Actitud o grado de complacencia que tiene los trabajadores hacia su 
puesto de trabajo; que tiende a ser casi estable y tiende a mantenerse 
en el tiempo, la cual tiende a estar influenciada por patrones de 
pensamiento, valores, creencias y la experiencia directa con el puesto 
(p. 17).   
 
Para, Robbins y Judge (2013) satisfacción laboral es “como la valoración 
positiva que realiza el trabajador hacia su trabajo, el cual incluye emociones y 
sentimientos positivos” (p. 83). 
 
Gibson, Ivancevich y Donnelly. (2001) sostuvieron que la satisfacción 
laboral es “el conjunto de pensamientos, sentimientos y emociones, que pueden 
ser positivos o negativos los cuales se manifiestan a través de actitudes, de los 
trabajadores hacia su trabajo” (p. 121). 
 
De las definiciones expuestas, se aprecia que la satisfacción laboral se 
refiere a las actitudes que tienen los trabajadores hacia su trabajo, cuando se habla 
de actitud se refiere que está compuesto tanto por componente emocional, 
cognitivo y conductual. Es un constructo que repercute de manera directa en el 
comportamiento de los individuos y de las organizaciones. 
 
Según Robbins (2004) los empleados más satisfechos tienen a tener 
mejores niveles de productividad. Sin embargo, también menciona que no se 
determina una relación de causa efecto, sino una relación dinámica, es decir 
ambas influyen en la otra mediante un proceso de retroalimentación mutua y 
continua; en este sentido para lograr una mayor productividad es necesario 
mantener a los empleados satisfechos y motivados a los objetivos de la 







También Robbins y Judge (2013) sostuvieron que la satisfacción es un 
factor determinante en la comportamientos responsables de los empleados, en tal 
sentido un empleado responsable tenderá a realizar y cumplir con sus actividades 
de manera eficiente, por ello la satisfacción de los empleados se asocia a la 
efectividad de los mismos en la producción. Además, la responsabilidad del 
trabajador se ve reflejada mediante las actitudes y comportamiento, un trabajador 
responsable tiende a hablar bien de la empresa, de sus compañeros, genera un 
buen clima y está altamente comprometido con su organización.  
 
Asimismo, Robbins y Judge (2013) sostuvieron que los niveles bajos de 
satisfacción laboral es uno de los factores más importantes del ausentismo del 
trabajo, es decir niveles bajos de satisfacción (insatisfacción) producen niveles 
altos de ausentismos. Sin embargo, el ausentismo laboral también se ve 
influenciado por otros factores de carácter individual, institucional y sociocultural. 
Por ello, si bien la satisfacción es un factor determinante no se debe tomar como 
el único, cuando se refiere a ausentismo de los trabajadores a su trabajo. De lo 
anterior, Robbins y Judge (2013) sostiene que las políticas y los estilos de 
liderazgo liberales, son otros de los factores importantes junto a la satisfacción del 
trabajador, que generan niveles elevados de ausentismo laboral.  
 
Sin duda uno de los aspectos más influyentes en la salida de un trabajador 
de una organización es la insatisfacción hacia el puesto del trabajo; esta 
insatisfacción se manifiesta con conductas de huida de la situación desagradable, 
la cual significa una estrategia constructiva por parte del empleado para 
solucionar dicha problemática, (Robbins y Judge, 2013). Si bien la satisfacción 
laboral es un factor fundamental en la salida de un trabajador de la organización, 
existen otros factores como nuevas oportunidades laborales, falta de crecimiento, 
conflictos interpersonales, informalidad de la organización, etc., que influyen y 
aumentan los niveles de rotación de personal dentro de una organización, (Levy – 
Leboyer, 2003). 
 
Del mismo modo, existen factores que se asocian a la aparición y mantenimiento 





explicar las actitudes positivas o negativas que éstos tienen a su puesto de 
trabajo. Según Ventura (2012), estos factores son: 
 
Logro: que se refiere al grado de éxito que una persona pueda tener 
en una actividad realizada. 
Reconocimiento: valoración y retribución positiva hacia al trabajador 
por parte de sus compañeros o superiores.  
Vida personal: aspecto de la vida personal que influyen en 
desempeño de sus actividades dentro de la organización.  
Comunicación: la utilización de canales, recursos y formas de 
comunicación tanto horizontal como vertical, (p.19). 
 
Entonces, los factores asociadas a la satisfacción laboral son aquellas 
variables que influyen y determinan el grado de complacencia que un trabajador 
pueda tener a su puesto de trabajo. 
 
 
Fundamentación teórica de la satisfacción laboral 
 
La variable satisfacción laboral se fundamenta teóricamente con la teoría de 
Hackman y Oldman (1980), Maslow (1975) y Herzberg (1959). 
 
Modelo de las características de Hackman y Oldman 
 
Este modelo sirvió de base teórica para la elaboración del cuestionario de 
satisfacción laboral de Melia y Peiró (1989), por ello representan la teoría que 
fundamenta la variable satisfacción laboral.  
 
Desarrollado por Hackman y Oldman (1980), quienes sostuvieron que la 
satisfacción laboral está determinada por las características y las condiciones del 
trabajo mismo. Las características que describen en el modelo pueden ser: 
retribuciones remunerativas y beneficios laborales, el ambiente de trabajo, la 





estilos de liderazgo de los directivos, desarrollo personal, información y 
mecanismos de comunicación, estructura y diseño de la organización.  
 
Hackman y Oldman(1980) sostuvieron que para que un trabajador se 
sienta motivado a su trabajo, debe lograr satisfacer tres necesidades de desarrollo 
personal, a los cuales se les denomina estados psicológicos críticos.  
 
Experiencia significativa del trabajo, es decir el trabajador debe 
percibir su puesto como significativo, importante y útil. 
Responsabilidad por los resultados, también se debe sentirse 
responsable del logro obtenido (esfuerzo o iniciativa) 
Conocimiento de los resultados de su trabajo, es decir recibe la 
retroalimentación adecuada sobre su trabajo (p. 131). 
 
Los estados psicológicos críticos, se refiere a los efectos positivos que 
experimenta el individuo en base a su desempeño en su trabajo, y sirven como 
motivación para mantener los esfuerzos y los objetivos asignados. Este modelo 
representa un aporte importante al enfoque humanista, que se centra en 
desarrollar el factor humano dentro de las organizaciones. Para este enfoque la 
satisfacción del trabajador está ligado a las necesidades de realización personal, 
es decir a variables intrínsecas.  
 
Según Fuentes (2012), este modelo fue desarrollado en base a los 
siguientes supuestos: 
 
Las personas realizan conductas las cuales consideran que les 
producirán resultados satisfactorios. 
Los resultados tienen importancia porque satisfacen las necesidades 
del individuo. 
El esfuerzo de los empleados por las actividades y objetivos de la 
organización, siempre y cuando la obtención de éstos, representen la 





Las necesidades superiores funcionan como motivadores, mas no las 
necesidades básicas.  
No todos los trabajadores satisfacen sus necesidades superiores. (p. 
159). 
 
Teoría de las necesidades de Maslow 
 
Maslow (1975) sostuvo que las necesidades se clasifican según un orden 
jerárquico en orden de prioridad y en base a la influencia en la conducta de las 
personas. En ese sentido, identificó cinco necesidades en el ser humano; éstas 
conforman la llamada pirámide de las necesidades humanas:  
 
Necesidades fisiológicas: también llamadas necesidades biológicas, son 
necesidades requieren una satisfacción constante y de ellas depende la 
supervivencia. En ellas destacan la alimentación, descanso, sexo, saciar la sed, 
etc. 
 
Necesidades de seguridad: estas necesidades también están orientadas a 
la supervivencia del organismo y sirven como complemento de las necesidades 
fisiológicas; incluye la protección, la evitación del peligro o amenazas del medio 
circundante. Dentro de ellas tenemos: la vivienda, el vestido, la protección de 
agentes peligrosos, etc. 
 
Necesidades sociales: son las necesidades que los individuos tienen 
relacionados a la interacción con sus grupos de pertenencia. El hombre como ser 
social tiene la necesidad de pertenecer a un grupo, así como de dar y recibir 
afecto de las personas con las cual se relaciona. Las personas tienen la 
necesidad de tener amigos, familia, compañeros, participar en actividades 
sociales, etc. 
 
Necesidad de estima: son aquellas que están relacionadas al desarrollo 
intrínseco del individuo, es decir la valoración y percepción que una persona tiene 





Necesidad de autorrealización: son aquellas relacionadas al desarrollo del 
potencial de las personas, incluye el desarrollo de diversas habilidades y 
capacidades personales. 
 
Sobre la pirámide de Maslow, Robbins y Judge (2013) sostuvieron que a 
medida que una necesidad logra satisfacerse, la siguiente se vuelve dominante y 
el individuo dirige su energía hacia la satisfacción de ella. Si bien no siempre las 
necesidades se pueden satisfacer en su totalidad, sin embargo cuando se 
satisface en cierto grado y se reduce la tensión por la misma, la conducta 
motivada que se dirigía a ella tiende a perder fuerza y pasa a la siguiente 
necesidad según la importancia y jerarquía de la pirámide. 
 
Según Maslow (1975), para conocer y explicar el comportamiento de las 
personas y de las organizaciones se debe analizar las conductas y para explicar 
dichas conductas se debe entender sus necesidades, motivaciones, expectativas, 
impulsos, etc. Este modelo sostiene que el ser humano tiene múltiples 
necesidades que pueden ser claramente identificables y clasificadas, las cuales 
influyen en la conductas de los individuos (Robbins y Judge, 2009). 
 
Maslow (1975), citado por Chiavenato (2009), propuso los siguientes 
supuestos, relacionados a la motivación: 
 
La conducta motivada tiende a dirigirse hacia necesidades no 
satisfechas.  
Todas las personas tienen necesidades fisiológicas, éstas tienden a 
ser innatas, están orientadas a la supervivencia.  
En la interacción del individuo con su medio aparecen las 
necesidades de seguridad, las cuales también están orientadas a la 
supervivencia del organismo.  
Cuando los individuos logran satisfacer las necesidades fisiológicas y 
de seguridad (primer orden), aparecen de manera gradual las 





La aparición de nuevas necesidades en el repertorio del sujeto, 
influyen a la vez en el comportamiento del mismo.  
Cuando una necesidad de orden inferior no es satisfecha, el individuo 
orienta su energía hacia conductas que busquen satisfacer o a reducir 
la tensión de la misma.  
El tiempo que se requiere para la satisfacción de las necesidades de 
primer orden es corto, en cambio para satisfacer las necesidades de 
orden superior es necesario un periodo de tiempo largo.  
Todos los individuos tienen como necesidad superior el crecimiento y 
la realización personal como un ser integro, sin embargo no todos 
logran satisfacerlas, (p.242). 
 
De lo anterior, se aprecia que para lograr la satisfacción del ser humano 
existe un orden jerárquico de necesidades, las cuales pasan desde necesidades 
básicas o de supervivencia, hasta necesidades más complejas o de realización 
personal. Así mismo, solo las necesidades insatisfechas son las que motivan la 
conducta de los individuos.  
 
Teoría bifactorial de la satisfacción laboral 
 
Este modelo también es conocido como la teoría de la motivación e higiene, 
desarrollo por Herzberg (1959), citado por Hellriegel, Jackson y Slocum (2005)  
sostiene que la satisfacción de los trabajadores está influenciada por dos factores: 
factores higiénicos y factores motivacionales, los cuales están relacionados entre 
sí. 
En los planteamiento de Herzberg (1959) se determinó que los factores que 
producen satisfacción son distintos a los que producen insatisfacción, por lo tanto 
lo opuesto a la satisfacción no es la insatisfacción sino simplemente la ausencia 








A continuación se describen los dos factores que representa esta teoría: 
Chiavenato (2009). 
Factores Higiénicos: Estos factores forman parte del contexto los cuales 
determinan las pautas a los trabajadores. Herzberg (1959) citado en Chiavenato 
(2009) sostiene que estos factores son los más utilizados en una organización 
tradicional, que buscan hacer sentir satisfechos a los trabajadores a través de 
condiciones externas; sin embargo, en la práctica diaria se ven que estos factores 
tienen una influencia limitada en los trabajadores. Para Herzberg (1959) estos 
factores en un estado óptimo lo único que producen es que el sujeto no se siente 
insatisfecho, mas no produce satisfacción en ellos. Por ello, los factores higiénicos 
son los llamados factores de insatisfacción, los que incluyen: Salario percibido, 
prestaciones sociales percibidas, condiciones físicas de trabajo y comodidad, 
relaciones con el gerente, relaciones con los colegas y camaradería, políticas de 
la organización. Los factores higiénicos tienen un carácter preventivo, porque se 
centran en evitar la insatisfacción. Están relacionados a las necesidades externas 
del individuo y las necesidades primarias. 
 
Factores motivacionales: Los factores motivacionales, son conocidos 
también como factores intrínsecos, estos factores son los que están relacionados 
con la satisfacción de los trabajadores a su cargo. Estos factores por ser 
intrínsecos están bajo el control del trabajador, están relacionados con lo que el 
trabajador hace y el modo como se desempeña, por lo tanto influye en la 
productividad de la organización (Herzberg (1959) citado por Chiavenato (2009). 
 
El efecto de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las 
personas es mucho más profundo y estable. Cuando los factores motivacionales 
están en un nivel óptimo, la satisfacción del trabajador es elevada. Sin embargo, 
cuando las condiciones motivacionales son precarias, lo que se produce en el 
individuo no es un estado de insatisfacción sino una ausencia de satisfacción. 
Para motivar a las personas en su puesto, Herzberg (1959) sugirió poner énfasis 
en los motivadores (factores que aumentan la satisfacción por el trabajo), los 






Dimensiones de la variable satisfacción laboral 
 
Blum y Naylor (1981) en su modelo de evaluación de la satisfacción laboral 
describieron las siguientes dimensiones: 
 
Dimensión 1: Satisfacción en las relaciones interpersonales 
 
Blum y Naylor (1981) describen esta dimensión relacionándolas con las actitudes 
que guardan las personas. “Las actitudes similares tienden a producir más 
cooperación y las actitudes diferentes producen más fricción entre los individuos” 
(p. 394). 
 
Para, Yáñez, Arenas y Ripoll (2010) lo que hace que haya satisfacción en 
las relaciones interpersonales es “la confianza y la empatía la definieron entre 
pares y jefaturas” (p. 194). Por su parte, González (2007) señaló que la 
satisfacción en las relaciones interpersonales es “el resultado positivo de una 
interacción permanente entre colaboradores y superiores, con conductas 
saludables y efectivas; estando involucradas la confianza y empatía” (p.135).  
 
De lo anterior, se aprecia que esta dimensión mide el nivel de 
complacencia que los trabajadores tienen hacia las personas que laboran dentro 
de la institución, la cual es fruto de la interacción mutua y la retroalimentación 
dada por la parte directiva. 
 
Dimensión 2: Satisfacción de las condiciones de trabajo 
 
Blum y Naylor (1981) mencionan que las condiciones de trabajo “incluyen la 
iluminación, el ruido, la ventilación y temperatura entre otros aspectos” (p. 781). 
Abrajan, Contreras y Montoya (2009) refirieron sobre la satisfacción de las 
condiciones de trabajo como “la actitud que tiene el trabajador sobre una serie de 
elementos que interactúan dentro de la organización, como sueldos, políticas, 





De los autores, se puede decir que las condiciones de trabajo o también 
llamadas condiciones laborales, son una serie de elementos relacionados a las 
instalaciones, condiciones físicas y otras especificaciones que influyen en el 
desarrollo de las actividades diarias.  
 
Dimensión 3: Satisfacción en la motivación 
 
Blum y Naylor (1981) se preocuparon por estudiar al individuo con respecto a la 
condición psicológica eternamente cambiante y una multitud de experiencias 
previas. Al respecto estos autores mencionaron que “debido a estos dos factores 
(los cambios psicológicos y las experiencias anteriores), se debe reconocer que la 
motivación puede originarse desde el interior de un individuo o por factores que 
actúan sobre él desde el exterior” (p.472). Por su parte, Luthans (2008) señaló 
que esta dimensión se refiere a la actitud positiva que tienen los trabajadores, 
cuando desempeñan eficientemente su trabajo o sentimientos negativos que 
experimentan cuando alguna actividad les sale mal (p.35). 
 
De lo anterior, se deduce que esta dimensión se refiere al nivel de 
satisfacción que los trabajadores experimentan frente a los recursos y políticas 
que fomentan la motivación dentro de la organización, es decir aquellos 
mecanismos que existen dentro de la organización que permiten que los 
empleados dirijan y mantengan sus esfuerzos a la consecución de los objetivos 
de la organización.  
 
Dimensión 4: Satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo 
 
Blum y Naylor (1981) la definen como “condiciones de la organización que 
favorecen a la estabilidad, las medidas de precaución que están establecidas para 
evitar riesgos en el desarrollo de las actividades cotidianas” (p. 729). Gyekye y 
Salminen (2006) refirieron que  
 
Es el conjunto coherente de actitudes, percepciones y expectativas 





del trabajo, lo que incluye políticas de prevención de riesgos propios 
del trabajo y lo que se refiere a riesgos psicosociales (p.133). 
 
Entonces, la satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo, se refiere a 
las actitudes que los trabajadores tienen respecto a las políticas y medidas de 
prevención que posee la organización, incluye la estabilidad laboral, prevención 
de riesgos, medidas de seguridad ante desastres, prevención de enfermedades 




1.3.1. Justificación teórica 
 
La presente investigación recopila información de investigaciones realizadas 
sobre las variables clima organizacional y satisfacción laboral de organizaciones 
públicas y privadas. La información es sumamente valiosa por la carencia de 
investigación en estudios contables y brindará las recomendaciones de mejora a 
fin que la gerencia general de la empresa E&C Contadores S.A.C., tome acciones 
que busquen que el binomio Empresa y trabajador resulten beneficiados. 
Asimismo servirá como aporte para futuras investigaciones.  
 
1.3.2. Justificación practica 
 
La investigación realizada es de suma importancia para lograr avances en el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en la empresa E&C Contadores S.A.C., 
este compromiso por asumir entre la empresa con sus trabajadores, hará viable la 
satisfacción en las relaciones interpersonales, en las condiciones de trabajo, en la 
motivación y en la seguridad y salud en el trabajo. El citado compromiso es hacer 
comprender a los trabajadores la importancia de dicho estudio, que beneficiará a 








1.3.3. Justificación metodológica 
 
La participación de todos los trabajadores en la presente investigación a través de 
encuestas y opiniones, hará posible determinar el nivel de satisfacción dentro de 
la empresa E&C Contadores S.A.C., con los resultados obtenidos a nivel 
estadístico, se elaborarán estrategias que tendrán como objetivo mejorar el clima 
organizacional y la satisfacción laboral. 
 
1.3.4. Justificación social 
 
La investigación tiene como finalidad contribuir a la mejora del clima 
organizacional en la empresa. Cabe resaltar que el personal al estar satisfecho 
tendrá un mejor acercamiento o trato hacia los clientes externos, cabe recalcar 
que la institución está ubicada en el distrito de Los Olivos, que denota un 
crecimiento comercial. Asimismo,  el desarrollo del ser humano como persona  es 
vital teniendo en cuenta que a partir de las oportunidades de empleo, el acceso a 
mejor remuneración, condiciones de vida y la prestación de mejores servicios 
contables se logra contar con un cliente que reconoce y valora el servicio  y por 
ende, se obtiene mejores resultados económicos y financieros.  
 
La alta competitividad que se vive actualmente, obliga a las empresas a 
brindar servicios del alta calidad, permitiendo a E & C Contadores S.A.C. 
continuar ofreciendo un adecuado servicio, para esto se necesita que la Empresa 
optimice al máximo sus recursos, de tal manera, que vaya satisfaciendo las 
necesidades personales y organizacionales. 
 
La justificación social se concreta porque, el principio activo de E & C 
Contadores son sus trabajadores, es por ello que la responsabilidad inicial de 
generar un clima laboral favorable está en manos de quienes la lideran. Del 
mismo modo es indispensable revisar y conocer situaciones de insatisfacción con 
amplitud con la finalidad de adquirir nuevas formas de satisfacer necesidades que 








Actualmente las organizaciones afrontan un desafío cada vez más exigente 
relacionado al desarrollo organizacional, en un mundo cada vez más competitivo y 
versátil, que genera constantes cambios en los diferentes procesos, objetivos e 
infraestructura de la organización. En este contexto los trabajadores son los 
recursos más importantes para el cumplimiento de los objetivos de las 
organizaciones. Por ello, la percepción y las actitudes que tengan los trabajadores 
hacia la organización y sus áreas son fundamentales.  
 
A nivel mundial, la economía de las personas y de las organizaciones se 
encuentra caracterizada por un estado de incertidumbre y en un periodo de bajo 
crecimiento económico. Dentro de este contexto, se describe que en el mundo 
solo 13% de los trabajadores se siente altamente satisfecho con su trabajo y 
cerca de un 25% se siente insatisfecho (OIT, 2015). Dentro de los factores que 
producen insatisfacción laboral se encuentran las condiciones laborales que 
ofrecen la organización y la estructura de la organización; es decir la percepción 
que tiene el trabajador sobre estas variables influye en la satisfacción que 
presentan los trabajadores. De ello, se destacó que las buenas relaciones entre 
compañeros y el agrado por actividades que se realiza fortalecen los niveles de 
satisfacción; por el contrario los salarios bajos, los horarios excesivos y la 
inestabilidad laboral son los factores más relevantes por las cuales un empleado 
se siente insatisfecho. 
 
En el contexto latinoamericano los niveles de satisfacción se encuentra en 
el 15% y en países como México solo el 12% siente una alta satisfacción con su 
trabajo, en Brasil solo el 27% presenta un alta satisfacción (OIT, 2015).  Una de 
las principales causas de insatisfacción es el entorno y las condiciones de trabajo 
(horarios, recursos disponibles, salarios, etc.). Este problema genera altas tasas 
de rotación en la región que según estudios del MINTRA (2012) llega al 11%, lo 
cual ocasiona consecuencias negativas tanto para las empresas, como para los 
trabajadores. La percepción inadecuada de las condiciones de trabajo puede 





organización (renuncia), la voz (sugerencias y propuestas de solución), la lealtad 
(esperar que las situación mejore) y por último, las conductas negligentes (permitir 
que las cosas empeoren) (Robbins y Judge, 2013). 
 
Así mismo, en el Perú solo el 14% de los trabajadores se siente contentos 
con su trabajo, los cuales se caracterizan por presentar mejores condiciones en 
su trabajo, compromiso con su institución, desarrollo y línea de carrera, 
infraestructura adecuada, estructura organizacional flexible, entre otras; mientras 
que los trabajadores insatisfechos generan una alta tasa de rotación que llega al 
20% según MINTRA (2012).  
 
El clima de una organización y la satisfacción de los trabajadores con 
respecto a su trabajo, son aspectos fundamentales para el bienestar y desarrollo 
de las personas y de las organizaciones; son condiciones necesarias para mejorar 
la calidad de vida dentro y fuera de la institución. Un clima inadecuado genera 
malestar, que interfiere en el desempeño del trabajador, en su equilibrio y tiene 
consecuencias negativas en la salud individual y colectiva de éstos.  
 
En el contexto institucional, en la Empresa E & C Contadores, se observan 
conductas, que no corresponden a situaciones laborales asertivas como: 
respuestas inadecuadas, escaso trabajo en equipo, conflictos en el equipo de 
trabajo, conflictos entre colegas, etc. y por ende situaciones de insatisfacción, 
ineficiencia, improductividad y desmotivación permitiendo que no haya un buen 
desarrollo de sus funciones; viéndose disminuido la comunicación, la armonía y la 
satisfacción de hacer nuestra labor, que es nuestro principal objetivo se vea 
debilitado. 
 
Los trabajadores tienen valores, costumbres, hábitos, características de 
personalidad, deseos, necesidades y motivaciones diferentes uno de los otros. 
Por lo tanto, la organización debe contar con las condiciones necesarias que 
permite el desarrollo personal, social y profesional de los mismos, además de 
tener la capacidad para unir los esfuerzos individuales a la obtención de los 





entre el clima organizacional y la satisfacción de los trabajadores de la empresa E 
& C Contadores S.A.C., 2016. 
 
1.4.1. Problema general: 
 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción en 
las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016? 
 
Problema específico 2 
 
¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y la satisfacción de las 
condiciones de trabajo de los trabajadores de la empresa E & C Contadores 
S.A.C., 2016? 
 
Problema específico 3 
 
¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y la satisfacción en la 
motivación de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016? 
 
Problema específico 4 
 
¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y la satisfacción de la 









1.5.1. Hipótesis general: 
 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
 
1.5.2. Hipótesis específicos 
 
Hipótesis especifica 1 
 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción en las relaciones 
interpersonales de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 
2016. 
 
Hipótesis especifica 2 
 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción de las condiciones 
de trabajo de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
 
Hipótesis especifica 3 
 
Existe relación ente el clima organizacional y la satisfacción en la motivación de 
los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016.  
 
Hipótesis especifica 4 
 
Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción en la seguridad y 











1.6.1. Objetivo general: 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016 
 
1.6.2. Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1 
 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción en 
las relaciones interpersonales de los trabajadores de la Empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción de 
las condiciones de trabajo de los trabajadores de la empresa E & C Contadores 
S.A.C., 2016. 
 
Objetivo específico 3 
 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción en 
la motivación de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
 
Objetivo específico 4 
 
Determinar la relación existente entre clima organizacional y la satisfacción de la 
seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores de la empresa E & C 































Variable 1: Clima organizacional 
 
Toro (2009, p. 72) definió el clima organizacional un constructo multidimensional, 
que se refiere a la representación cognitiva construida mediante la interacción, la 
experiencia y la realidad de la organización. Esta representación puede ser 
entendida como causa o consecuencia de otros fenómenos organizacionales. 
 
 Definición operacional  
 
En la presente investigación se medirán las actitudes que tienen los trabajadores 
de la empresa E & C Contadores S.A.C a través de las puntuaciones del 
cuestionario de clima organizacional, que consta de 29 preguntas y 3 tipos de 
respuesta de tipo Likert: siempre (3), casi siempre (2) y nunca (1), que permiten 
evaluar 5 dimensiones del clima organizacional: relaciones interpersonales, estilo 
de dirección, sentido de pertenencia, condiciones económicas, disponibilidad de 
recursos. 
 
Variable 2: Satisfacción laboral 
 
Blum y Naylor (1981, p.522) definieron satisfacción como el resultado de diversas 
actitudes que poseen los empleados y describen valoraciones positivas había el 
trabajo. En sentido estricto, esas actitudes tienen relación con el trabajo y se 
refieren a factores específicos, tales como los salarios, la supervisión, la 
constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, 
el reconocimiento de la capacidad, la evaluación justa del trabajo, las relaciones 
sociales en el empleo, la resolución rápida de los motivos de queja, el tratamiento 
justo de los patrones y otros conceptos similares. 
 
Definición operacional de calidad de servicio 
 
Para fines de la presente investigación se medirán la satisfacción laboral de los 





obtenidas de un cuestionario compuesto por 26 preguntas, la cual permite evaluar 
4 dimensiones de la satisfacción laboral: satisfacción  de las relaciones 
interpersonales, satisfacción en las condiciones de trabajo, satisfacción en la 
motivación y la satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo, en base a una 
escala dicotómica: satisfecho (2) e insatisfecho (1). 
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable clima laboral 




















Bajo:  8 – 12   
Medio:  13 – 
18 
Alto: 19 – 24  
Estilo de 
dirección  
Relaciones con sus 
jefes.  
Relación, estímulo y 






Bajo:  5 – 7  
Medio:  8 – 
11 
Alto: 12 – 15  
Sentido de 
pertenencia   




relación con los 







Bajo:  7 -11 
Medio:  12 – 
16 








Bajo:  2 
Medio:  3 – 4 
Alto: 5 – 6  
 
Disponibilidad 
de recursos  
Información y equipo 








Bajo:  7 -11 
Medio:  12 – 
16 








Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
Dimensiones   Indicadores Ítems Valores  Escala  Niveles y 
rangos 
Relaciones 
interpersonales   
- Con jefes 









Bajo:  7 – 8  
Medio:  9 – 11 
















Bajo: 10 – 12  
Medio: 13 – 
16  
Alto: 17 – 20   
Motivación  
- Necesidad de 
logro 







Medio:  5 – 6  
Alto: 7 – 8  
Seguridad en el 
trabajo  
-  Confort 
- Condiciones de 
seguridad y salud 




Bajo: 5 – 6  
Medio: 7 – 8  





La presente investigación fue desarrollada utilizando un enfoque cuantitativo, a 
través de un método hipotético deductivo. Este método es aquel “que parte de 
observaciones y análisis de la realidad, las que generan una serie de supuestos o 
afirmaciones en calidad de hipótesis; las cuales durante el desarrollo del trabajo 
de investigación se busca aceptar o rechazar tales afirmaciones” (Bernal, 2006, 
p.26). De esa manera se llega a establecer condiciones que expliquen las 
condiciones de los acontecimientos y fenómenos de la realidad.  
 
2.4. Tipo de estudio 
 
El tipo de estudio es básico. Sobre ello Valderrama (2013) sostiene que este tipo 





está orientada a contribuir con información y conocimientos científicos sobre 
determinadas constructos, no interviniendo de manera inmediata sobre la realidad 
descrita” (p. 164). Se caracteriza por recoger información, analizar y establecer 




El diseño de la investigación es un plan o estrategias detalladas, el cual es 
elaborado para obtener información y cumplir con los objetivos de la investigación 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
El diseño de la presente investigación es no experimental, de corte 
transversal, de alcance correlacional. Soto (2015) menciona con respecto al 
diseño no experimental: 
 
Se llama investigación no experimental porque no se manipuló 
ninguna variable, es decir no se aplicó ningún programa, taller o 
tratamiento, las variables fueron medidas dentro de su contexto real, 
observando los fenómenos y acontecimientos tal y como se presentan 
en la cotidianidad, (p.67). 
  
La investigación es de corte transversal porque:  
 
Las variables son medidas en un mismo momento y en un tiempo 
único. Los estudios transversales o también llamados transaccionales 
tienen como propósito medir las variables para luego analizar y 
establecer su incidencia o relación en momento específico. En tal 
sentido es estudiar el estado y situaciones de un fenómeno en el 
momento (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p.151). 
  
Así mismo, sobre la investigación correlacional, Soto (2015) sostuvo que estos 
estudios “tienen como propósito determinar el grado y tipo de relación o 





medición tiene que corresponder al mismo sujeto o a la misma unidad de análisis” 
(p. 54).  
  










Ox = Observación de la variable x 
Oy = Observación de la variable y 
R   = Relación 
 
Figura 1. Esquema del diseño de investigación correlacional  
 
2.6. Población, muestra y muestreo 
 
2.6.1. Población  
 
La población según Kerlinger y Lee (2002, citado en Soto, 2015) “se llama 
población al conjunto de elementos o casos, los cuales pueden ser individuos o 
eventos, que cumplen con ciertas especificaciones o criterios, a los cuales se 
dirigen la conclusión de los resultados. También es conocido como la población 
objetivo o universo” (p. 68). 
 
En la presente investigación, la población estuvo conformada por 80 








2.6.2. Muestra  
 
En vista que el número de sujetos de la población es pequeño, se utilizará una 
muestra censal. En tal sentido toda población es la muestra. De acuerdo a esto, la 
muestra está determinada por los 80 trabajadores de la empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
La técnica empleada es la encuesta en vista que los datos son conseguidos a 
través de preguntas a los individuaos que conforman la muestra (Carrasco, 2009). 
 
El instrumento que se utilizó para la obtención de datos fue el cuestionario: 
 
Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o 
más variables a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario 
puede ser tan variado como los aspectos que mida. Y básicamente, 
podemos hablar de dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas (Behar, 
2008, p. 64). 
 
Estos instrumentos son: 
 
Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional 
 
Nombre del instrumento: Cuestionario de clima organizacional 
Autor y Año: Meliá y Peiró (1989) 
Adaptación: Espichan (2016) 
Ítems: 29 
Escala: Likert. 1=Nunca; 2=Casi siempre; 3 Siempre 
Universo de estudio: trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C. 
Nivel de confianza: 95.0% 
Margen de error: 5.0% 





Tipo de técnica: Encuesta 
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Fecha trabajo de campo: Noviembre 2016 
Escala de medición: Ordinal 
Tiempo utilizado: 20 minutos 
Validez: Juicio de expertos 
Confiabilidad: Alfa de Cronbach=0.887 
Baremos: Según la tabla 3 
 
Tabla3 
Niveles de interpretación del cuestionario de clima laboral 
  Deficiente Regular Excelente 
Relaciones 
interpersonales 
8 – 12 13 - 18 19 - 24 
Estilo de dirección 5 – 7 8 - 11 12 - 15 
Sentido de 
pertenencia 
7 – 11 12 - 16 17 - 21 
Condiciones 
económicas 
2 3 - 4 5 - 6 
Disponibilidad de 
recursos 
7 – 11 12 - 16 17 - 21 
Clima organizacional 29 – 47 48 - 66 67 - 87 
 
 
Ficha técnica del cuestionario de satisfacción laboral 
 
Nombre del instrumento: Cuestionario de satisfacción laboral 
Autor y Año: Meliá y Peiró (1989) 
Adaptación: Espichan (2016) 
Ítems: 26 
Escala: Dicotómica. 1=Insatisfecho; 2=Satisfecho 
Universo de estudio: trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C. 
Nivel de confianza: 95.0% 
Margen de error: 5.0% 





Tipo de técnica: Encuesta 
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Fecha trabajo de campo: Noviembre 2016 
Escala de medición: Ordinal 
Tiempo utilizado: 20 minutos 
Validez: Juicio de expertos 
Confiabilidad: Alfa de Cronbach=0.888 
Baremos: Según la tabla 4 
 
Tabla 4 
Niveles de interpretación del cuestionario de satisfacción laboral 
  Bajo Regular Alto 
Relaciones 
interpersonales 
7– 8 9 –11  12–14 
Condiciones de trabajo 10–12  13–16  17–20 
Motivación 4 5 –6  7–8 
Seguridad en el trabajo 5– 6 7 –8  9–10 
Satisfacción laboral 26 – 34 35 - 43 44 - 52 
 
 
Validez de los instrumentos 
 
Validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se 
busca medir” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 200). En este caso se 
optará por la validez de contenido que es “el grado en que un instrumento refleja 
un dominio específico de contenido de los que se mide” (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010, p. 201). 
 
La validez de contenido se determina mediante juicio de expertos. De esta 
manera los instrumentos fueron expuestos a tres expertos en el tema a fin de que 
valoren pertinencia, claridad y precisión en los contenidos expuestos en el ítem. 








Validez de los instrumentos de evaluación 
Item                       Expertos     Criterio 
1 Mg. Félix Alberto Caycho Valencia  
2 Mg. David Zúñiga Burga 






Confiabilidad de los instrumentos 
 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2010), la confiabilidad es “el 
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 
200). Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios a utilizar en el presente 
estudio, se aplicó una prueba piloto a 10 trabajadores semejantes a la muestra 
seleccionada, se tabularon los datos y se analizaron por medio del método de 
consistencia interna (Coeficiente alfa de Crombach). Para fijar la regla de 
valoración se considera lo expuesto por (Fernández, Fernández y Baptista, 2010), 
quienes señalan que un coeficiente por arriba de 0,75 revela que el instrumento 
es confiable. En la siguiente tabla se muestran los resultados obtenidos: 
 
Tabla 6  
Coeficiente de Fiabilidad de la escalas de medición 
 
Como se distingue los Coeficientes de fiabilidad son de 0,887 y 0,888. En 
razón a ello se concluye que los cuestionarios evaluados son confiables. 
 
 Alfa de 
Crombach 
N de elementos 
Cuestionario de clima 
organizacional  
0,887 29 







2.8. Métodos de análisis de datos 
 
Para analizar los datos se utilizó el programa estadístico SPSS, en su versión 22. 
Se realizaron los siguientes análisis: 
 
- Análisis descriptivo: Frecuencias y porcentajes de las variables. Los 
resultados se presentan en tablas de frecuencias y figuras de barras 
- Análisis inferencial: La comprobación de hipótesis se realiza con la prueba de 
correlación de Spearman; de esta manera se determina el grado de relación 
entre las variables de estudio. 
 
La regla de decisión para contrastar las hipótesis es: 
 
Si, p > 0.05, entonces se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Si, p < 0.05, entonces se rechaza la Hipótesis Nula (Ho). 
 
2.9. Aspectos éticos 
 
La investigación consideró ciertos criterios y especificaciones éticas, con la 
finalidad de respetar los reglamentos y la integridad de los individuos e 
instituciones comprometidas. Por ello, la presente investigación contó con los 
permisos pertinentes por parte de la institución donde se recolectó la información, 
así mismo los participantes fueron puestos en conocimiento sobre los objetivos, 
finalidad e importancia del estudio, además poniendo énfasis en la 
confidencialidad y reserva de los datos recolectados. Dichos procedimientos 
fueron realizados de manera consciente y voluntaria por los responsables de la 
empresa y de los trabajadores que conformaron la población de estudio.  
 
Por otro lado, la investigación representa un aporte importante y beneficioso 
para la organización, en miras de brindar soluciones y el mejoramiento de las 
variables de estudio. Así mismo, se respetó los derechos e integridad de los 





































3.1. Resultados descriptivos 
 
A continuación se presenta los resultados descriptivos obtenidos por  variable y 
dimensiones. 
 
3.1.1 Frecuencias y porcentajes para la variable clima organizacional 
 
Tabla 7 
Niveles de Clima organizacional 
Niveles   Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  21  26,3 
Medio  38  47,5 
Alto  21  26,3 
Total  80  100,0 
 
 









En la tabla 7 y figura 2, se observa que de los 80 trabajadores de la empresa E & 
C Contadores S.A.C., 2016, el 47,5% (38) presenta un nivel medio, el 26,3 % (21) 
presenta un nivel alto y bajo respectivamente. De los resultados se concluye que 
el nivel de clima organizacional en los trabajadores es medio.  
 
3.1.2 Frecuencias y porcentajes para las dimensiones de la variable clima 
organizacional 
 
Dimensión: relaciones interpersonales del clima organizacional 
 
Tabla 8 
Niveles de relaciones interpersonales 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  26  32,5 
Medio  32  40,0 
Alto  22  27,5 
Total  80  100,0 
 
 







En la tabla 8 y figura 3, se observa que de los 80 trabajadores, el 40%(32) 
presenta un nivel medio, el 32,5 % (26) presenta un nivel bajo y el 27,5% (22) 
presenta un nivel categorizado como alto.  De los resultados se concluye que el 
nivel de relaciones interpersonales en los trabajadores es medio con tendencia a 
bajo. 
 
Dimensión: estilos de dirección del clima organizacional 
 
Tabla 9 
Niveles de estilo de dirección 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  20  25,0 
Medio  32  40,0 
Alto  28  35,0 
Total  80  100,0 
 
 







En la tabla 9 y figura 4, se observa que de los 80 trabajadores, el 40%(32) 
presenta un nivel medio, el 35 % (28) presenta un nivel alto y el 25% (20) 
presenta un nivel categorizado como bajo. De los resultados se concluye que el 
nivel de estilos de dirección en los trabajadores es medio con tendencia a alto. 
 
Dimensión: sentido de pertenencia del clima organizacional 
 
Tabla 10 
Niveles de sentido de pertenencia 
Niveles   Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  27  33,8 
Medio  28  35,0 
Alto  25  31,3 
Total  80  100,0 
 
 









En la tabla 10 y figura 5, se observa que de los 80 trabajadores, el 35%(28) 
presenta un nivel medio, el 33,8% (27) presenta un nivel bajo y el 31,8% (25) 
presenta un nivel categorizado como alto. De los resultados se concluye que el 
nivel de sentido de pertenencia en los trabajadores es medio con tendencia a 
bajo. 
 
Dimensión: condiciones económicas del clima organizacional 
 
Tabla 11 
Niveles de condiciones económicas 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  16  20,0 
Medio  27  33,8 
Alto  37  46,3 
Total  80  100,0 
 
 







En la tabla 11 y figura 6, se observa que de los 80 trabajadores, el 46,3%(37) 
presenta un nivel alto, el 33,8% (27) presenta un nivel medio y el 20% (16) 
presenta un nivel categorizado como bajo. De los resultados se concluye que el 
nivel de condiciones económicas en los trabajadores es alto. 
 
Dimensión: disponibilidad de recursos del clima organizacional 
 
Tabla 12 
Niveles de disponibilidad de recursos 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  25  31,3 
Medio  32  40,0 
Alto  23  28,7 
Total  80  100,0 
 
 








En la tabla 12 y figura 7, se observa que de los 80 trabajadores el 40%(32) 
presenta un nivel medio, el 31,3% (25) presenta un nivel bajo y el 28,7% (23) 
presenta un nivel categorizado como alto. De los resultados se concluye que el 
nivel de disponibilidad de recursos en los trabajadores es medio con tendencia a 
bajo. 
 
3.1.3 Frecuencias y porcentajes para la variable satisfacción laboral 
 
Tabla 13 
Niveles de satisfacción laboral 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  20  25,0 
Medio  34  42,5 
Alto  26  32,5 
Total  80  100,0 
 
 








En la tabla 13 y figura 8, se observa que de los 80 trabajadores de la empresa E & 
C Contadores S.A.C., 2016, el 42,5%(34) presenta un nivel medio, el 32,5% (26) 
presenta un nivel alto y el 25% (20) presenta un nivel categorizado como bajo. De 
los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores 
es medio con tendencia alto. 
 
3.1.4 Frecuencias y porcentajes para las dimensiones de la variable 
satisfacción laboral 
 
Dimensión: satisfacción en las relaciones interpersonales 
 
Tabla 14 
Niveles de satisfacción de las relaciones interpersonales 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  20  25,0 
Medio  17  21,3 
Alto  43  53,8 
Total  80  100,0 
 







En la tabla 14 y figura 9, se observa que de los 80 trabajadores, el 53,8%(43) 
presenta un nivel alto, el 25% (20) presenta un nivel bajo y el 21,3% (17) presenta 
un nivel categorizado como medio. De los resultados se concluye que el nivel de 
satisfacción en las relaciones interpersonales en los trabajadores es alto. 
 
Dimensión: satisfacción con las condiciones de trabajo 
Tabla 15 
Niveles de satisfacción con las condiciones de trabajo 
Niveles  Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  28  35,0 
Medio  27  33,8 
Alto  25  31,3 
Total  80  100,0 
 
 








En la tabla 15 y figura 10, se observa que de los 80 trabajadores, el 35%(28) 
presenta un nivel bajo, el 33,8% (27) presenta un nivel medio y el 31,3% (25) 
presenta un nivel categorizado como alto. De los resultados se concluye que el 
nivel de satisfacción con las condiciones de trabajo en los trabajadores es bajo. 
 
Dimensión: satisfacción en la motivación 
 
Tabla 16 
Niveles de satisfacción en la motivación 
Niveles   Frecuencia  Porcentaje 
Bajo  31  38,8 
Medio  28  35,0 
Alto  21  26,3 
Total  80  100,0 
 
 








En la tabla 16 y figura 11, se observa que de los 80 trabajadores, el 38,8%(31) 
presenta un nivel bajo, el 35% (28) presenta un nivel medio y el 26,3% (25) 
presenta un nivel categorizado como alto. De los resultados se concluye que el 
nivel de satisfacción en la motivación en los trabajadores es bajo. 
 
Dimensión: satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo 
 
Tabla 17 
Niveles de satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo 
Niveles  Frecuencia    Porcentaje 
Bajo  12  15,0 
Medio  28  35,0 
Alto  40  50,0 
Total  80  100,0 
 
 








En la tabla 17 y figura 12, se observa que de los 80 trabajadores, el 50%(40) 
presenta un nivel alto, el 35% (28) presenta un nivel medio y el 15% (12) presenta 
un nivel categorizado como bajo. De los resultados se concluye que el nivel de 
satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo en los trabajadores es alto. 
 
3.2. Resultados inferenciales 
 
3.2.1. Prueba de normalidad 
 
Tabla 18 
Prueba de normalidad para las variables estudiadas mediante la prueba de 
Kolmogorov Smirnov. 
 Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional ,148 80 ,000 
Relaciones interpersonales ,120 80 ,006 
Estilos de dirección ,168 80 ,000 
Sentido de pertenencia ,151 80 ,000 
Condiciones económicas ,260 80 ,000 
Disponibilidad de recursos ,159 80 ,000 
Satisfacción laboral ,197 80 ,000 
Satisfacción en las relaciones 
interpersonales 
,307 80 ,000 
Satisfacción con las condiciones de trabajo ,184 80 ,000 
Satisfacción en la motivación ,201 80 ,000 
Satisfacción en seguridad y salud en el 
trabajo 
,228 80 ,000 




En la tabla 18, se muestra el análisis de la normalidad para la variable clima 





observa en todas las variables los valores p (sig.) son menores a 0.05, lo cual 
indica que dichas variables no se ajustan a la distribución normal. 
 
De lo anterior se puede afirmar que las pruebas de hipótesis para las 
correlaciones se deberán realizar con el estadístico no paramétrico Rho de 
Spearman, puesto que en ninguno de los casos ambas variables a la vez se 
ajustan a la distribución normal. 
 




Paso 1: Planteamiento de hipótesis 
 
H0:  No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
Ha:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
 
Nivel de confianza 95% (α = 0.05). 
 
Paso 2: regla de decisión 
 
Se acepta Ha si y solo si sig. < 0.05 
Se acepta Ho si y solo si sig. > 0.05 
 
Paso 3: Correlaciones 
Tabla 19 










  N 80 





En la tabla 19, se observa que el nivel de significancia entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral es de p = 0.000, el cual es menor a 0.05, con 
un coeficiente de correlación de 0.549. 
 
Paso 4: Decisión estadística 
 
 
Figura 13. Dispersión entre clima organizacional y satisfacción laboral. 
 
En la figura se observa la dispersión del cruce de las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral. El valor del coeficiente de correlación es de 
0.549, derivando en la inclinación de la línea de ajuste observada. 
 
Por tano se concluye que Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa E & C 







Prueba de hipótesis específica 1 
 
Paso 1: Planteamiento de hipótesis 
 
H0:  No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
en las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
Ha:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción en 
las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
 
Nivel de confianza 95% (α = 0.05) 
 
Paso 2: regla de decisión 
 
Se acepta Ha si y solo si sig. < 0.05 
Se acepta Ho si y solo si sig. > 0.05 
 
Paso 3: Correlaciones 
Tabla 20 
Correlación entre clima organizacional y satisfacción en las relaciones 
interpersonales 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 20, se observa que el nivel de significancia entre las variables clima 
organizacional y satisfacción de las relaciones interpersonales es de p = 0.000, el 





Paso 4: Decisión estadística 
 
 
Figura 14. Dispersión entre clima organizacional y satisfacción en las relaciones 
interpersonales 
 
En la figura se observa la dispersión del cruce de las variables clima 
organizacional y satisfacción en las relaciones interpersonales. El valor del 
coeficiente de correlación es de 0.467, derivando en la inclinación de la línea de 
ajuste observada. 
 
Por tanto, se concluye que Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción en las relaciones interpersonales de los 








Prueba de hipótesis específica 2 
 
Paso 1: Planteamiento de hipótesis 
 
H0:  No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
de las condiciones de trabajo de los trabajadores de la empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
Ha:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción de 
las condiciones de trabajo de los trabajadores de la empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
 
Nivel de confianza 95% (α = 0.05) 
 
Paso 2: regla de decisión 
 
Se acepta Ha si y solo si sig. < 0.05 
Se acepta Ho si y solo si sig. > 0.05 
 
Paso 3: Correlaciones 
 
Tabla 21 
Correlación entre clima organizacional y satisfacción de las condiciones de trabajo 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 21, se observa que el nivel de significancia entre las variables clima 
organizacional y satisfacción con las condiciones de trabajo es de p = 0.000, el 





Paso 4: Decisión estadística 
  
 
Figura 15. Dispersión entre clima organizacional y satisfacción de las condiciones 
de trabajo. 
 
En la figura se observa la dispersión del cruce de las variables clima 
organizacional y satisfacción con las condiciones de trabajo. El valor del 
coeficiente de correlación es de 0.531, derivando en la inclinación de la línea de 
ajuste observada. 
 
Por tanto, se concluye que Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción de las condiciones de trabajo de los trabajadores 









Prueba de hipótesis específica 3 
 
Paso 1: Planteamiento de hipótesis 
 
H0:  No existe relación significativa ente el clima organizacional y la satisfacción 
en la motivación de los trabajadores de la empresa E & C Contadores 
S.A.C., 2016.  
Ha:  Existe relación significativa ente el clima organizacional y la satisfacción en 
la motivación de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 
2016.  
 
Nivel de confianza 95% (α = 0.05) 
 
Paso 2: regla de decisión 
 
Se acepta Ha si y solo si sig. < 0.05 
Se acepta Ho si y solo si sig. > 0.05 
 
Paso 3: Correlaciones 
 
Tabla 22 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 22, se observa que el nivel de significancia entre las variables clima 
organizacional y satisfacción en la motivación es de p = 0.000, el cual es menor a 






Paso 4: Decisión estadística 
 
 
Figura 16. Dispersión entre clima organizacional y satisfacción en la motivación 
 
En la figura se observa la dispersión del cruce de las variables clima 
organizacional y satisfacción en la motivación. El valor del coeficiente de 
correlación es de 0.435, derivando en la inclinación de la línea de ajuste 
observada. 
 
Por tanto, se concluye que Existe relación significativa ente el clima 
organizacional y la satisfacción en la motivación de los trabajadores de la 









Prueba de hipótesis específica 4 
 
Paso 1: Planteamiento de hipótesis 
 
H0:  No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
en la seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores de la Empresa E & 
C Contadores S.A.C., 2016. 
Ha:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción en 
la seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores de la Empresa E & C 
Contadores S.A.C., 2016. 
 
Nivel de confianza 95% (α = 0.05) 
 
Paso 2: regla de decisión 
 
Se acepta Ha si y solo si sig. < 0.05 
Se acepta Ho si y solo si sig. > 0.05 
 
Paso 3: Correlaciones 
 
Tabla 23 
Correlación entre el clima organizacional y la satisfacción de la seguridad y salud 
en el trabajo 
  
Satisfacción en 
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En la tabla 23, se observa que el nivel de significancia entre las variables clima 
organizacional y satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo es de p = 0.360, 





Paso 4: Decisión estadística 
 
 
Figura 17. Dispersión entre clima organizacional y satisfacción de la seguridad y 
salud en el trabajo. 
 
En la figura se observa la dispersión del cruce de las variables clima 
organizacional y satisfacción en seguridad y salud en el trabajo. El valor del 
coeficiente de correlación es de 0.104, derivando en la inclinación de la línea de 
ajuste observada. 
 
Por tanto, se concluye que No existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción en la seguridad y salud en el trabajo de los 






























En el presente estudio se puede afirmar que si existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Empresa E. & C. 
Contadores S.A.C., 2016. Los resultados encontrados muestran que existe una 
relación directa y significativa (r= 0,549 y p = 0,000) entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral. Es decir, la representación cognitiva construida por el 
trabajador acerca de la interacción, y la experiencia y la realidad que percibe en 
su entorno laboral (Toro, 2009), se relaciona con actitudes que describen 
valoraciones positivas hacia el trabajo (Blum y Naylor, 1981).  Estos resultados 
concuerdan con los hallazgos de Arias y Arias (2014) que concluyen en su 
investigación que el clima organizacional y la satisfacción laboral tienen una 
correlación positiva y moderada. Similares conclusiones lo encontramos en Ríos, 
Munares y Montalvo (2013) y Sotomayor (2012).  
 
Asimismo se pudo constatar que existe relación (r=0.467; p<.05) entre 
clima organizacional y la satisfacción de las relaciones interpersonales de los 
trabajadores de la empresa E. & C. Contadores S.A.C., 2016. Lo cual coincide 
con los estudios realizados por Peña y Carrillo (2015), en el cual arroja una alta 
correlación entre clima organizacional y la dimensión de relaciones 
interpersonales. Del mismo modo, se encontraron predominancia de los niveles 
altos en la dimensión relaciones interpersonales. 
 
También se puede afirmar que existe relación (r=0.531; p<.05) entre clima 
organizacional y la satisfacción de las condiciones de trabajo de los trabajadores 
de E. & C. Contadores S.A.C., 2016. Otros estudios como el de Sánchez (2010) 
se contrapone a los resultados porque presentan un nivel alto de las condiciones 
de trabajo. Se encontraron predominancia de niveles bajo en la dimensión 
satisfacción de las condiciones de trabajo. 
 
Del mismo modo, se puede afirmar que si existe relación (r=0.435; p<.05) 
entre clima organizacional y la satisfacción en la motivación de los trabajadores 
de E. & C. Contadores S.A.C., 2016. Siendo el nivel de motivación bajo.  Estos 




concluyendo que existe un nivel alto entre la satisfacción y la motivación de los 
trabajadores.  
 
Por otro lado, se puede afirmar que no existe relación (r=0.104; p>.05) 
entre clima organizacional y la satisfacción de la seguridad y salud en el trabajo. 
Se encontraron niveles altos sobre las condiciones de la organización que 
favorecen a la estabilidad, las medidas de precaución que están establecidas para 
evitar riesgos en el desarrollo de los trabajadores aunque esta característica no 


































Primera: Existe relación significativa (r=0.549; p<.05) entre clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. Estos resultados indican 
que a mayor clima organizacional mayor satisfacción laboral. 
 
Segunda: Existe relación significativa (r=0.467; p<.05) entre clima 
organizacional y satisfacción en las relaciones interpersonales de los 
trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. Estos 
resultados indican que a mayor clima organizacional mayor 
satisfacción con respecto a la calidad de las relaciones 
interpersonales que caracterizan la empresa. 
 
Tercera: Existe relación significativa (r=0.531; p<.05) entre clima 
organizacional y satisfacción de las condiciones de trabajo de los 
trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. Estos 
resultados indican que a mayor clima organizacional mayor 
satisfacción con respecto a las condiciones de trabajo que brinda la 
empresa. 
 
Cuarta: Existe relación significativa (r=0.435; p<.05) entre clima 
organizacional y la satisfacción en la motivación de los trabajadores 
de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. Estos resultados 
indican que a mayor clima organizacional mejor percepción de los 
niveles de motivación que se despliegan en la empresa. 
 
Quinta: No existe relación significativa (r=0.104; p>.05) entre clima 
organizacional y la satisfacción en la seguridad y salud en el trabajo 
de los trabajadores de la Empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
Estos resultados indican que el clima organizacional y la satisfacción 





































Primera: Mejorar el nivel de satisfacción de los trabajadores, asignándoles 
nuevas responsabilidades acordes con su preparación académica, 
haciéndoles partícipe de la importancia de la labor que desarrollan 
dentro de la empresa y fomentando el diálogo interno. 
 
Segunda: Establecer políticas de reconocimiento al trabajador por metas 
alcanzadas, haciendo de su conocimiento los logros alcanzados, 
favoreciendo siempre las relaciones humanas positivas 
 
Tercera: Mejorar el ambiente de trabajo con mayor espacio, a fin de evitar 
que el trabajador siga laborando en ambientes reducidos. 
Considerar que la mejora de las condiciones de trabajo repercute en 
el clima laboral y esta a su vez en la productividad 
 
Cuarta: Implementar actividades periódicas que cubran alguna necesidad 
personal o social de los trabajadores, dado con ello se incrementará 
los niveles de motivación y por ende el clima organizacional. 
 
Quinta: Mejorar las acciones de prevención de accidentes, identificando las 
zonas de riesgo, capacitando al trabajador a tomar medidas que 
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En la investigación tuvo el propósito de determinar la relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de una empresa de servicios 
contables. El tipo de investigación fue básica, el diseño no experimental, 
transversal y correlacional. La muestra estuvo compuesta por 80 trabajadores de 
la Empresa E. & C. Contadores S.A.C. La técnica utilizada fue la encuesta y el 
instrumento para recolectar los datos fue el cuestionario.  Con el fin de determinar 
la validez de los instrumentos se usó el juicio de expertos y la confiabilidad fue 
calculada utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el resultado 0.887 
para el cuestionario de clima organizacional y 0.888 para el cuestionario de 
satisfacción laboral. Los resultados hacen concluir que existe relación significativa 
(r=0.549; p=0.000<0.05) entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa E. & C Contadores S.A.C. Estos resultados indican 
que a mayor clima organizacional mayor satisfacción laboral. 
 




In the investigation he has the purpose of determining the relationship between 
organizational climate and labor satisfaction in workers of a company of countable 
services. The investigation type was basic, the design not experimental, traverse 
and correlacional. The sample was composed by 80 workers of the Company E. & 
C. Contadores S.A.C.. The used technique was the survey and the instrument to 
gather the data it was the questionnaire.  With the purpose of determining the 
validity of the instruments the trial of experts it was used and the dependability 
was calculated using the Coefficient Alpha of Cronbach being the result 0.887 for 
the questionnaire of organizational climate and 0.88 for the questionnaire of labor 





=0.549; p =0.000<0.05) between organizational climate and labor satisfaction in 
workers of the company E. & C. Contadores S.A.C. These results indicate that to 
more climate organizational bigger labor satisfaction. 
 





Actualmente las organizaciones afrontan un desafío cada vez más exigente 
relacionado al desarrollo organizacional, en un mundo cada vez más competitivo y 
versátil, que genera constantes cambios en los diferentes procesos, objetivos e 
infraestructura de la organización. En este contexto los trabajadores son los 
recursos más importantes para el cumplimiento de los objetivos de las 
organizaciones. Por ello, la percepción y las actitudes que tengan los trabajadores 
hacia la organización y sus áreas son fundamentales.  
A nivel mundial, la economía de las personas y de las organizaciones se 
encuentra caracterizada por un estado de incertidumbre y en un periodo de bajo 
crecimiento económico. Dentro de este contexto, se describe que en el mundo 
solo 13% de los trabajadores se siente altamente satisfecho con su trabajo y 
cerca de un 25% se siente insatisfecho (OIT, 2015). Dentro de los factores que 
producen insatisfacción laboral se encuentran las condiciones laborales que 
ofrecen la organización y la estructura de la organización; es decir la percepción 
que tiene el trabajador sobre estas variables influye en la satisfacción que 
presentan los trabajadores. De ello, se destacó que las buenas relaciones entre 
compañeros y el agrado por actividades que se realiza fortalecen los niveles de 
satisfacción; por el contrario los salarios bajos, los horarios excesivos y la 
inestabilidad laboral son los factores más relevantes por las cuales un empleado 
se siente insatisfecho. 
En el contexto latinoamericano los niveles de satisfacción se encuentra en 
el 15% y en países como México solo el 12% siente una alta satisfacción con su 
trabajo, en Brasil solo el 27% presenta un alta satisfacción (OIT, 2015).  Una de 
las principales causas de insatisfacción es el entorno y las condiciones de trabajo 
(horarios, recursos disponibles, salarios, etc.). Este problema genera altas tasas 
de rotación en la región que según estudios del MINTRA (2012) llega al 11%, lo 
cual ocasiona consecuencias negativas tanto para las empresas, como para los 
trabajadores. La percepción inadecuada de las condiciones de trabajo puede 
generar en los trabajadores cuatro formas de actuar: conductas de salida de la 
organización (renuncia), la voz (sugerencias y propuestas de solución), la lealtad 
(esperar que las situación mejore) y por último, las conductas negligentes (permitir 





Así mismo, en el Perú solo el 14% de los trabajadores se siente contentos 
con su trabajo, los cuales se caracterizan por presentar mejores condiciones en 
su trabajo, compromiso con su institución, desarrollo y línea de carrera, 
infraestructura adecuada, estructura organizacional flexible, entre otras; mientras 
que los trabajadores insatisfechos generan una alta tasa de rotación que llega al 
20% según MINTRA (2012).  
Blum y Naylor (1981) definieron satisfacción como el resultado de diversas 
actitudes que poseen los empleados y describen valoraciones positivas había el 
trabajo. En sentido estricto, esas actitudes tienen relación con el trabajo y se 
refieren a factores específicos, tales como los salarios, la supervisión, la 
constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, 
el reconocimiento de la capacidad, la evaluación justa del trabajo, las relaciones 
sociales en el empleo, la resolución rápida de los motivos de queja, el tratamiento 
justo de los patrones y otros conceptos similares. Por otro lado, si se tma en 
cuenta la satisfacción laboral como consecuencia, habría que estudiar los 
diversos factores que la determinan, siendo el clima organizacional una de las 
variables más representativas (Robbins y Judge, 2013) 
Toro (2009, p. 72) definió el clima organizacional un constructo 
multidimensional, que se refiere a la representación cognitiva construida mediante 
la interacción, la experiencia y la realidad de la organización. Esta representación 
puede ser entendida como causa o consecuencia de otros fenómenos 
organizacionales. Precisamente podrían considerarse que estas representaciones 
cognitivas incidirían en la forma como el trabajador vivencia su trabajo y siente 
satisfacción por ello.  
En el contexto institucional, en la Empresa E & C Contadores, se observan 
conductas, que no corresponden a situaciones laborales asertivas como: 
respuestas inadecuadas, escaso trabajo en equipo, conflictos en el equipo de 
trabajo, conflictos entre colegas, etc. y por ende situaciones de insatisfacción, 
ineficiencia, improductividad y desmotivación permitiendo que no haya un buen 
desarrollo de sus funciones; viéndose disminuido la comunicación, la armonía y la 
satisfacción de hacer nuestra labor, que es nuestro principal objetivo se vea 
debilitado. Esta realidad ha motivado a realizar un estudio que pretenda describir 
la satisfacción laboral en términos del clima organizacional considerando que 
ambas variables se encuentren relacionadas. 
Los trabajadores tienen valores, costumbres, hábitos, características de 
personalidad, deseos, necesidades y motivaciones diferentes uno de los otros. 
Por lo tanto, la organización debe contar con las condiciones necesarias que 
permite el desarrollo personal, social y profesional de los mismos, además de 
tener la capacidad para unir los esfuerzos individuales a la obtención de los 
objetivos globales. Ante ello, el presente estudio pretende determinar la relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción de los trabajadores de la empresa E 







El tipo de estudio es básico. Sobre ello Valderrama (2013) sostiene que este tipo 
de investigación “es conocida también como teórica, pura o fundamental. La cual 
está orientada a contribuir con información y conocimientos científicos sobre 
determinadas constructos, no interviniendo de manera inmediata sobre la realidad 
descrita” (p. 164).  
El diseño elegido es correlacional, porque “tienen como propósito determinar el 
grado y tipo de relación o asociación entre dos o más variables. Para cumplir con 
dicho propósito, la medición tiene que corresponder al mismo sujeto o a la misma 
unidad de análisis” (Soto, 2015, p. 54).   
La población de estudio estuvo conformada por 80 trabajadores de la empresa E 
& C Contadores S.A.C., 2016. La muestra fue censal ya que toda la población 
conformó la muestra.  
La técnica que se utilizó fue la encuesta y los instrumentos utilizados fueron el 
Cuestionario de clima organizacional y el Cuestionario de satisfacción laboral, 
elaborados bajo el modelo de Meliá y Peiró (1989). La validez de contenido de estos 
instrumentos fueron obtenidos mediante el juicio de expertos y la confiabilidad fue 
calculada con el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el resultado 0.887 y 0.888 
respectivamente, lo que significa que los instrumentos tienen alta confiabilidad. 
Los datos fueron recolectados en forma grupal, contando con el consentimiento 
informado respectivo. El análisis descriptivo es presentado en tablas de 
frecuencias y porcentajes; y la comprobación de hipótesis, se realizaron mediante 












Bajo 21 26,3 
Medio 38 47,5 
Alto 21 26,3 
Total 80 100,0 
Satisfacción 
laboral 
Bajo 20 25,0 
Medio 34 42,5 
Alto 26 32,5 
Total 80 100,0 
 
En la tabla 1, se presenta los resultados obtenidos por trabajadores de la 





consideran que el clima organizacional se muestra a un nivel “Medio” y el 26,3% 
que es a un nivel “Bajo” y “Alto”. 
 
Por otro lado, también se observa que el 42,5% de los trabajadores 
consideran que su nivel de satisfacción laboral es “Medio”, el 32,5% que se 
encuentran en un nivel “Alto” y el 25% que se encuentra en nivel “Bajo”. 
 
A continuación se procede a mostrar los resultados de la comprobación de 
hipótesis: 
 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 2016. 
 
 Los resultados son: 
 
Tabla 2 




Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación ,549** 
p .000 
  N 80 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 2, se observa que se halló una correlación moderada a un nivel 
estadístico significativo (p < .05), entre las variables clima organizacional y la 
satisfacción laboral (r = 0.549). En razón a estos resultados se decide rechazar la 
hipótesis nula, es decir, Existe relación significativa entre el clima organizacional y 




En el presente estudio se puede afirmar que si existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Empresa E. & C. 
Contadores S.A.C., 2016. Los resultados encontrados muestran que existe una 
relación directa y significativa (r= 0,549 y p = 0,000) entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral. Es decir, la representación cognitiva construida por el 
trabajador acerca de la interacción, y la experiencia y la realidad que percibe en 
su entorno laboral (Toro, 2009), se relaciona con actitudes que describen 





concuerdan con los hallazgos de Arias y Arias (2014) que concluyen en su 
investigación que el clima organizacional y la satisfacción laboral tienen una 




Existe relación significativa (r=0.549; p<.05) entre clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa E & C Contadores S.A.C., 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema general: 
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Variable 1: Clima organizacional 





- Relación con sus 
compañeros de trabajo. 





Estilo de dirección  
- Relaciones con sus 
jefes.  
- Relación, estímulo y 





Bajo: 29– 47 
Medio: 48 – 66 
Alto: 67 – 87 
Sentido de 
pertenencia   
- Identificación con la 
empresa, sentimiento 
de compromiso. 
- Responsabilidad en 
relación con los 














- Información y equipo 
para realizar el trabajo  
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motivación de los 
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Variable 2: Satisfacción laboral 




interpersonales   
- Con jefes 
- Con compañeros 
1,2,3,4,5,
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Bajo: 26 – 34  
Medio: 35 – 43  
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Anexo 3. Matriz de datos 
 
 
VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Relaciones interpersonales Estilo de dirección Sentido de pertenencia 
Condicione
s 
económicas Disponibilidad de recursos 
 
Relación con sus 
compañeros de trabajo, 
actitudes laborales 
Relación con sus 
jefes. Estímulo y 
apoyo de sus 
supervisores 
Identificación con la empresa, 
sentimiento de compromiso 
Remuneración 
salarial 
Información y equipo para 
realizar el trabajo. Productividad 
del trabajo 
 







































1 1 2 1 2 3 2 2 3 2 1 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 1 1 3 1 
2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 
3 3 2 2 3 1 2 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 1 3 2 2 2 3 
4 3 3 2 2 3 2 2 3 1 3 3 3 3 1 3 2 2 2 3 2 3 1 2 3 2 2 3 3 2 
5 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 
6 2 3 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 3 3 2 1 3 2 2 2 2 3 2 3 2 
7 3 2 3 3 3 1 2 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 
8 3 3 3 1 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 1 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 
9 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 2 2 2 3 
10 3 2 3 2 3 2 1 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 1 
11 2 2 3 2 3 2 1 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 
12 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 1 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 1 2 2 2 1 
13 3 2 3 2 3 2 2 3 1 3 2 3 2 1 3 1 1 2 3 2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 1 2 3 3 2 1 1 2 2 2 3 2 3 2 2 3 





16 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 
17 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 
18 1 3 2 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 
19 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 1 2 3 2 3 1 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 
20 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 1 3 1 3 3 3 2 3 1 3 2 3 3 2 2 1 1 3 
21 2 2 3 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 3 3 3 2 2 3 3 1 2 2 2 
22 3 1 2 1 3 2 3 2 1 1 3 2 3 2 3 2 1 2 3 2 1 1 3 1 2 2 3 2 2 
23 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 1 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 
24 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 1 1 2 3 2 1 2 3 2 
25 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 
26 2 2 3 2 3 3 2 1 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 
27 1 2 3 3 3 2 1 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 1 2 3 1 2 2 2 2 3 
28 3 2 1 2 3 2 1 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 1 2 2 
29 2 2 2 2 3 1 2 1 2 3 3 1 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 1 
30 3 3 1 1 2 1 3 3 2 2 1 2 3 1 3 2 3 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 1 1 
31 2 3 2 3 3 2 3 3 1 3 2 3 3 1 3 2 1 2 3 2 2 1 3 3 2 2 3 2 1 
32 1 2 1 2 3 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 
33 3 2 1 3 3 2 1 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 
34 1 3 3 1 3 2 2 1 2 3 3 1 3 2 3 1 3 3 3 3 1 2 3 3 2 1 2 3 2 
35 1 3 3 3 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 1 2 2 3 3 
36 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 1 3 2 2 3 2 1 2 2 1 
37 3 2 3 2 3 1 2 3 1 2 2 3 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 1 2 2 2 1 
38 1 2 3 2 3 1 2 1 2 2 3 1 3 1 3 2 3 2 3 1 2 1 2 3 2 2 3 1 2 
39 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 1 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 
40 3 3 3 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 1 2 2 1 2 2 2 3 1 3 1 2 2 1 3 3 
41 1 2 1 2 1 2 1 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 
42 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 





44 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 
45 3 1 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 2 2 3 2 1 2 2 2 
46 3 2 2 2 2 1 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 
47 2 2 1 3 2 2 2 2 2 3 3 1 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 1 3 2 2 3 1 3 
48 3 1 3 2 3 1 2 3 2 1 3 3 3 1 3 2 3 2 3 1 3 1 2 3 1 2 2 2 1 
49 2 1 2 1 1 2 1 3 1 2 3 1 3 2 3 2 1 2 2 1 1 1 3 1 1 3 3 1 2 
50 1 2 1 2 2 2 3 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 
51 3 3 1 1 3 1 2 1 2 2 1 2 3 2 3 3 1 3 2 3 3 1 1 3 2 3 2 2 2 
52 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 2 3 
53 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 1 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 1 2 3 2 2 
54 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 1 3 
55 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 1 1 3 2 2 2 1 2 
56 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 
57 2 2 2 3 3 1 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 1 2 2 2 
58 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 
59 1 3 1 2 2 1 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 
60 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 
61 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
62 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 3 3 1 3 3 2 1 2 3 2 
63 2 2 2 2 2 1 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 2 2 1 
64 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 2 3 1 1 3 1 2 2 3 3 1 2 3 3 1 2 1 2 2 
65 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 1 
66 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 3 1 3 2 2 1 2 1 2 
67 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 3 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 
68 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 
69 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 3 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 
70 1 1 2 2 3 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 3 1 1 2 3 2 1 2 1 1 1 





72 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 
73 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 
74 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 1 2 
75 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 1 2 1 2 1 
76 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 2 
77 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 
78 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 1 1 3 2 1 1 2 3 1 2 2 1 3 2 2 2 1 2 1 
79 1 2 1 2 2 1 2 3 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 3 1 1 1 1 1 





















VARIABLE SATISFACCIÒN LABORAL 
 
Relaciones 
interpersonales Condiciones de trabajo Motivación 
Seguridad en el 
trabajo 
 
Con jefes, con 
compañeros 




de poder, grado 
de estrés 
Confort, condiciones 
de seguridad y salud 
en el trabajo 
 
s1 s2 s3 s4 s5 s6 s7 s8 s9 s10 s11 s12 s13 s14 s15 s16 s17 s18 s19 s20 s21 s22 s23 s24 s25 s26 
1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 
2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
5 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
6 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
7 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
8 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
9 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
10 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
11 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
12 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
13 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
14 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
15 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
16 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 
17 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
18 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 





20 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
21 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
22 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
23 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
24 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
25 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
26 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
27 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
28 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
29 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
30 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
31 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
32 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
33 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
34 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
36 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
37 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
38 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
39 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
40 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
41 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
42 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
44 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
45 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
46 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 





48 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
49 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
50 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
51 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
52 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
53 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
54 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
55 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
56 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
57 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
58 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 
59 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
60 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
61 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
62 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
63 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
64 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
65 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
66 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
68 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
69 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 
70 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 
71 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 
72 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 
73 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
74 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 





76 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
77 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 
78 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
79 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 























Anexo 4. Instrumentos 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Autor: Basado en cuestionarios de Meliá y Peiró (1986-1990) 
Estimado, 
 
Es presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi 
investigación, por ello pido tu colaboración: 
 
Marca con un aspa "X " la respuesta que consideres acertada con tu punto de 
vista según las siguientes alternativas: 
 
N: Nunca   CS: Casi siempre   S: Siempre 1 2 3 
Nº   Indices 
  CUESTIONARIO 
N CS S 
  DIMENSIÒN 1 RELACIONES 
INTERPERSONALES       
1 ¿Tus compañeros de trabajo en general, están 
dispuestos a ayudarse para completar las 
tareas aunque esto signifique un mayor 
esfuerzo?       
2 ¿Está de acuerdo con los procedimientos 
disponibles para resolver los reclamos de los 
trabajadores?       
3 ¿Está Ud. Identificado con su equipo de 
trabajo?       
4 ¿Ud. considera que su trabajo realizado, juega 
un papel importante en el desarrollo de la 
Empresa?       
5 ¿La comunicación es abierta y transparente?       
6 ¿Tiene ganas de ir a trabajar, el día que 
corresponde?       
7 ¿Confían los unos a los otros respecto a alos 
resultados de su trabajo?       
8 ¿Los trabajadores tienen la oportunidad de 
tomar decisiones en tareas de responsabilidad?       
  DIMENSIÒN 2 ESTILOS DE  DIRECCIÒN       
9 ¿Los Jefes generalmente reconocen por un 
trabajo bien hecho?       
10 ¿Los jefes solucionan problemas de manera 
creativa y buscan constantemente la innovación 
y mejoras?       
11 ¿Los jefes demuestran un dominio técnico y 





12 ¿Los jefes toman decisiones con la participación 
de los trabajadores?       
13 ¿Los jefes hacen los esfuerzos necesarios para 
mantener informados oportunamente a los 
trabajadores sobre los asuntos que los afectan 
e interesan en la Empresa?       
  DIMENSIÒN 3 SENTIDO DE PERTENENCIA       
14 ¿La capacitación recibida desde su punto de 
vista es la adecuada?       
15 ¿Se siente comprometido con las metas de la 
Empresa?       
16 ¿Tiene un conocimiento claro y transparente de 
las políticas y normas de la Empresa?       
17 ¿Cree que los trabajadores son tratados bien, 
independientemente del puesto que ocupan?       
18 ¿El ambiente de la Empresa permite expresar   
opiniones con franqueza, a todo nivel?       
19 ¿Conoce la visión y misión de la Empresa?       
20 ¿Se siente con la camiseta de la Empresa 
puesta?       
  DIMENSIÒN 4 CONDICIONES ECONÒMICAS       
21 ¿Su remuneración es percibida puntualmente?       
22 ¿Cree Ud. que existen incentivos laborales para 
que trate de hacer mejor su trabajo?       
  DIMENSIÒN 5 DISPONIBILIDAD DE 
RECURSOS       
23 ¿Los objetivos y responsabilidades de su 
puesto de trabajo son claros?       
24 ¿El trabajo en su área está bien organizado?       
25 ¿En su trabajo, siente que puede poner en 
juego y desarrollar mis habilidades?       
26 ¿Se le proporciona información oportuna y 
adecuada de su desempeño y resultados 
alcanzados?       
27 ¿Considera Ud. que el orden y limpieza de los 
ambientes es el adecuado?       
28 ¿La Empresa le proporciona los recursos 
necesarios, herramientas e instrumentos 
suficientes para tener un buen desempeño en 
su puesto?       
29 ¿Considera Ud. que el Clima Organizacional es 








CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÒN LABORAL 




Es presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi 
investigación, por ello pido tu colaboración: 
 
Marca con un aspa "X " la respuesta que consideres acertada con tu punto 
de vista, según las siguientes alternativas: 
 
1: Insatisfecho (NO)   2: Satisfecho (SI)  1 2 
Nº                
Índices   
  CUESTIONARIO NO SI 
  DIMENSIÒN 1 SATISFACCIÒN EN LAS 
RELACIONES INTERPERSONALES     
1 ¿Está de acuerdo con la supervisión que 
ejercen sus jefes sobre usted?     
2 ¿Se encuentra satisfecho con la relación 
personal con sus compañeros de trabajo?     
3 ¿Se encuentra satisfecho con la forma en que 
sus jefes evalúan su trabajo?     
4 ¿Recibe apoyo de sus jefes?     
5 ¿Cómo se siente con la relación entre los 
compañeros de trabajo?     
6 ¿En el lugar donde labora existe el espíritu de 
colaboración y ayuda?     
7 ¿Cómo siente el apoyo entre sus compañeros 
de trabajo?     
  DIMENSIÒN 2 SATISFACCIÒN EN LAS 
CONDICIONES DE TRABAJO     
8 ¿La remuneración es atractiva respecto a otras 
organizaciones?     
9 ¿Su Empresa cumple con la legislación laboral 
vigente?     
10 ¿Está satisfecho de los beneficios laborales 
ofrecidos por la Empresa?     
11 ¿Participa en las decisiones de su grupo de 
trabajo?     
12 ¿Cree Ud. que recibe igualdad de trato en la 
Empresa donde labora?     
13 ¿Tiene capacidad de decisión sobre aspectos 
de su trabajo?     
14 ¿Es adecuada la ventilación e iluminación de 





15 ¿Está conforme con el entorno físico y el 
espacio de que dispone en su lugar de 
trabajo?     
16 ¿La Empresa propicia condiciones favorables 
de alimentación, transporte y salud?     
17 ¿Tiene capacidad para decidir aspectos 
relativos a su trabajo? 
     
  DIMENSIÒN 3 SATISFACCIÒN EN LA  
MOTIVACIÒN     
18 ¿Recibe oportunidades de formación por parte 
de la Empresa?     
19 ¿Cumple con los objetivos y metas que le han 
pedido?     
20 ¿Recibe reconocimiento del trabajo que realiza 
por parte de la Empresa?     
21 ¿Existen programas de incentivos por el 
trabajo bien realizado?     
  DIMENSIÒN 4 SATISFACCIÒN DE  LA 
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO     
22 ¿Considera Ud. que la Empresa cumple con 
las leyes de seguridad y salud en el trabajo?     
23 ¿Recibe capacitación en temas de seguridad y 
salud en el trabajo?     
24 ¿Conoce Ud. los peligros y riesgos a que está 
expuesto en su área de trabajo?     
25 ¿La Empresa le proporciona los implementos 
adecuados para la protección de la seguridad 
y salud en el trabajo?     
26 ¿Ud. considera estar satisfecho laboralmente 












































































































































































































































Anexo 6. Inprpant de resultados 
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